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La presente investigación se basó en el estudio de la selección del personal y desempeño 
laboral de la empresa Grupo Vamer Security S.A.C, ubicada en San Juan de Lurigancho, 
actualmente. En este contexto se han estudiado y analizado dichas variables con sus 
respectivas dimensiones, cuyo objetivo general fue determinar la relación entre las mismas. 
El diseño del estudio fue de tipo descriptivo correlacional, el cual se sustenta bajo los 
fundamentos teóricos de Delgado (2011) sobre la selección del personal y Robbins (2014) 
sobre el desempeño laboral. La población del presente estudio estuvo conformada por 30 
colaboradores de la empresa Vamer Security S.A.C., que tiene como actividad brindar 
servicios de seguridad a las entidades públicas y privadas. La recolección de datos se obtuvo 
a través de dos cuestionarios con escala tipo Likert, una para cada variable, así mismo la 
validez de los instrumentos se aprobaron mediante juicio de expertos de la Universidad Cesar 
Vallejo, obteniendo un nivel de confiabilidad del coeficiente de Alfa de Cronbach de un 
0.814 para el cuestionario de la selección del personal y con un coeficiente de Alfa de 
Cronbach de un  0.881  para el cuestionario del desempeño laboral, los instrumentos cuentan 
con 30 preguntas para cada variable que se llevó a cabo en una encuesta en un solo momento, 
los datos recolectados se procesaron y se realizó la prueba de hipótesis, dando como 
resultado que existe una correlación positiva (en un nivel moderado) con un coeficiente de 
correlación de Rho de Spearman de 0.559  y significancia bilateral de 0,001. 























The present research was based in the study of the staff selection and labor performance 
from the Vamer’s Security Group, located in San Juan de Lurigancho actually. In this context 
that has been analyzed and researched the variables with their respective dimensions, whose 
general objective will be determine the relationship between them. The design of the study 
is a correlation descriptive form, which is based on the theoretical bases from Delgado 
(2011) that he’ll talk about staff selection and Robbins (2014) he will describe about labor 
performance. The population of this research has formed for 30 participants from the 
Vamer’s Security Group, which has a business to offers security social to public and private 
organizations. The collection of data obtained from the both questionnaires with Likert scale, 
one for each variable, also validity of the instruments will be approved through judgment of 
Cesar Vallejo University experts, the result is obtained level of reliability from the Cronbach 
Alpha ratio at 0.814 for the staff selection test and with a Cronbach Alpha ratio at 0.881 for 
the labor performance, the instruments that we used were 30 questions to each variable that 
it was worked with a surveys in that moment, the data collected were processed and the 
hypothesis test had the positive recollection results (a moderate level) with a correlation 
coefficient of Spearman Rho 0.559 and bilateral significance of 0.001. 

















































1.1 Realidad Problemática 
Las empresas necesitan que el personal aporte el 100% de sus capacidades y habilidades en 
el campo laboral.  La selección del personal está a cargo del sistema de gestión por parte del 
área de recursos humanos, catalogada como un proceso de mayor importancia a fin de 
encontrar el personal idóneo del mismo que dependerá de su gran desempeño dentro de la 
organización, por lo que están en la obligación de ejecutar un buen reclutamiento efectivo 
para el progreso.  
Evitar el proceso repetitivo con referente a la selección del personal ocasiona el ahorro de 
dinero, energía y sobre todo del tiempo por contar con colaboradores eficientes desde un 
inicio. Por consiguiente, contar con colaboradores que puedan ejercer sus funciones en el 
lugar adecuado traerá consigo un aporte y/ o beneficio tanto para la organización como para 
el mismo colaborador. 
En el ámbito internacional, como lo señaló la revista IMF Business School (2015), 
en Estados Unidos de Norte América, cerca del 50% de las nuevas contrataciones fallan. 
(…) al no ejecutar con eficacia la gestión de selección de personal y no proceder con una 
clara definición de los requisitos que se solicitan para el puesto; el costo de este 
requerimiento puede ser aún mayor que el pago de salario de un personal elaborando durante 
un periodo de un año (anual) incluyendo sus beneficios de este. 
Según el diario El Circulo Informador (2018), indicó que a nivel internacional, 
México DF es el país con mayor índice de colaboradores con estrés laboral, así mismo se 
considera que el 85% de las empresas son extremadamente tóxicas al no contar con las 
requerimientos pertinentes para el desempeño laboral dentro de la organización, es decir no 
valoran la habilidad y/o talento humano (…); Las organizaciones no cuentan con las 
herramientas apropiadas para desempeñar las funciones, por ello  baja  la productividad en 
base al desempeño laboral. 
En el ámbito nacional,  según el diario La República (2016), expuso que el Perú está 
considerado como el tercer país con alta demanda y registro en rotación y despido de 
personal en América Latina,  y uno de los problemas fundamentales sería la mala gestión de 
recursos humanos  o como también la falta de estructuración y gestión de la selección  que 
ocasiona que 01 de cada 03 personas contratadas deja de elaborar en una empresa por un 




sobrecostos para la empresa, recalcó la economista Morales, especialista regional en recursos 
humanos del grupo softland y gestión del talento humano.  
Según El Comercio (2017), señaló que el 82% de las pymes que buscan contratar 
personal calificado tiene dificultad medio–alta para reclutar, mientras que en 2005 ese nivel 
estaba en el 66% “Durante el último quinquenio este nivel de dificultad ha persistido; e 
incluso, es posible decir que se ha agravado. 
En el ámbito local, en la empresa Vamer Security SAC se viene apreciando 
ineficiencia por parte del personal contratado. El problema radica en que no se encuentra 
establecido un área de recursos humanos que pueda sistematizar una buena gestión en el 
proceso de selección y reclutamiento en el momento que se realizan las convocatorias; El 
proceso repetitivo para la contratación del personal genera sobrecostos para la empresa, 
retrasos y sobre todo del tiempo por contar con colaboradores eficientes desde un inicio. 
Si bien es cierto, toda persona está en su derecho de postular por ello, se requiere el 
cumplimiento con todos los requisitos y/o términos de las funciones a realizar en el puesto, 
por tanto, es necesario certificar que las informaciones presentadas estén acorde al desarrollo 
de las capacidades que se solicita en el puesto de trabajo como también certificar que los 
procesos de selección se realicen de manera eficiente. El departamento de recursos humanos 
tiene una gran responsabilidad de incrementar los niveles de rendimiento del personal, ya 
que de esta manera se cumpliría con los objetivos y políticas de la empresa; por tanto, el 
citado departamento asume el reto de desarrollar una buena selección de personal que 
permita captar entre los postulantes, aquellos que cumplan con los requisitos de los perfiles 
del puesto a fin de que puedan desarrollar sus experiencias, habilidades y competencias en 
sus futuras funciones y por ende incrementar  los niveles de productividad, que actualmente 
se aprecia una disminución, como se puede apreciar en el (Anexo 9) y ( Anexo 10).  
1.2 Trabajos Previos  
Antecedentes Internacionales: 
 Córdova (2014). Tesis: El reclutamiento y selección del personal para mejorar el 
desempeño laboral en la empresa Equiagro de la ciudad e Ambato, presentado en la 
Universidad Técnica de Ambato – Ecuador, tesis de grado presentado como requisito para 
la obtención del título de Ingeniera de Empresas en el grado académico de licenciada. El 




personal en el Desempeño Laboral en la empresa Equiagro de la ciudad de Ambato. Las 
teorías aplicadas a esta investigación tuvo como autor a Jackson H. (2008), en su libro 
“Administración, un enfoque basado en competencias” manifestó que ha sido indispensable 
y necesario dar a conocer en forma estructurada, secuencial y lógica todos los 
procedimientos que se desarrollan y las políticas estipuladas en cada una de las actividades 
que realizan las áreas y/o departamentos, de tal manera conformar un sistema de orientación 
e integración para personal que cuenta con tiempo de experiencia en la empresa y a los 
nuevos integrantes ayudándoles a integrarse a las distintas operaciones y actividades que 
puedan establecerse. La metodología de esta investigación fue de diseño no experimental de 
corte trasversal de tipo básica, descriptiva y correlacional. Para la investigación se concluyó 
como población una muestra de 36 personas elegidas de manera aleatoria. Los datos 
estadísticos mostraron un nivel de confianza de 95% = 0.95, además presentaron un nivel de 
significancia de α=0.05, que al ser menor al margen de error de (0.05), “Se rechaza la 
hipótesis nula , es decir  Reclutamiento y Selección de Personal no incide en el Desempeño 
laboral de la empresa Equiagro de la ciudad de Ambato y se acepta la hipótesis alternativa 
que dice: El Reclutamiento y Selección de Personal si incide en el Desempeño laboral de la 
empresa Equiagro de la ciudad de Ambato”. Con una sig. Bilateral de 0,022 y un índice de 
correlación de 0,413 indicado que hay una correlación moderada.  
Aporte 
La presente investigación brindó el análisis de ambas variables para entender el 
procedimiento de cómo realizar la selección de personal de manera correcta a fin de 
identificar el desempeño laboral y las habilidades que puede ejercer en sus funciones. El 
autor proporcionó implementar herramientas funcionales que aporten a las soluciones de 
dichas variables, por tanto, se muestra un diseño de un proceso de selección de personal y 
desempeño laboral de la empresa Equiagro.  
 Según Cancinos (2015). Tesis: Selección de personal y Desempeño laboral, 
presentado en la Universidad Rafael Landívar, trabajo final presentado como requisito para 
optar por el título de licenciado en psicología industrial. El objetivo general fue determinar 
a relación que tiene la selección de personal con el desempeño laboral. La teoría aplicada a 
esta investigación tuvo como autor a Chiavenato (2011), en su libro “Administración de 
recursos humanos, “El capital humano de las organizaciones” donde manifestó que “la 




el cargo requerido por la empresa, o en una puntuación más concreta, elegir y seleccionar 
entre los candidatos reclutados a los candidatos más pertinentes y adecuados, para ejercer 
funciones en los cargos preestablecidos en la empresa, la cual intenta y requiere incrementar 
la eficiencia y el rendimiento del personal”. La metodología fue de diseño no experimental 
de tipo básica de nivel descriptiva. Para esta investigación se tomó como población de 36 
colaboradores de sexo masculino por lo general y comprendidos entre de 20 a 40 años. Los 
resultados obtenidos después del análisis determinaron que la variable selección del personal 
y desempeños laboral tuvo una sig. Bilateral de 0,000 y un índice de correlación de 0,776 y 
una confiabilidad de los datos de 0,805 para la variable selección del personal y 0,901 para 
la variable desempeño laboral. 
Aporte:  
Esta investigación el autor indicó la relación existencial que presenta la selección de 
personal y el desempeño laboral; fue por ello que el autor proporcionó un mecanismo factible 
y procedimientos para llevar a cabo una buena selección de personal asimismo evaluar el 
desempeño en las organizaciones. A su vez esta investigación podrá ser útil de instrumento 
hacia los estudiantes y docentes de la carrera psicología industrial que puedan tener consultas 
y dudas.  
Salguero (2016).  Tesis: El reclutamiento y selección de personal en el desempeño 
laboral de los colaboradores en la empresa Ingecomthsa de la ciudad de Quito, provincia de 
Pichincha, presentado en la universidad Técnica de Ambato, tesis de grado presentado como 
requisito para la obtención del título de Psicología Industrial. El objetivo general fue 
determinar la relación del proceso de reclutamiento y selección de personal en el desempeño 
laboral de los colaboradores en la empresa Ingecomthsa de la Ciudad de Quito, Provincia de 
Pichincha. Las teorías aplicadas a esta investigación tuvo como autor a Guizar, R. (2008) 
con su título de libro “Desarrollo Organizacional-Principios y Aplicaciones” donde 
estableció que “el porcentaje que registren en el cumplimiento de los requerimientos 
concretados dentro del puesto de trabajo, se reflejará gracias al desempeño que realicen en 
busca de ejercer resultados favorables, metas cumplidas y sobre todo aportes indispensables 
para la organización”, la metodología de esta investigación fue de diseño no experimental 
de corte transaccional de tipo básica y nivele correlacional y descriptiva. Para esta 
investigación se tomó como muestra a una población de 40 personas. Los resultados de 




para la variable desempeño laboral su confiabilidad fue de 0,889 y para determinar la 
relación de las variables de estudio se utilizó el Spearman, con una sig. Bilateral de 0,034 e 
índice de correlación de 0.459, con los resultados se determinó en rechazar la hipótesis nula 
y de aceptar la hipótesis alternativa que dice que el Reclutamiento y Selección del personal 
se relaciona en el Desempeño Laboral de los colaboradores en la empresa Ingeconthsa.  
Aporte:  
 El autor consideró implementar una plataforma y un manual en el proceso de 
selección a fin de ejercer herramientas que brinden información necesaria para encontrar un 
enfoque eficiente de reclutamiento y selección de personal lo cual busca obtener la mejor 
información para visualizar el desarrollo laboral en el campo de trabajo a fin de mejorar la 
productividad en la organización.  
Antecedentes Nacionales  
Fernández (2017). Tesis: Proceso de selección y desempeño laboral en la 
constructora GyQ de Huancayo, para optar el grado de Bachiller en Administración de la 
universidad continental. El objetivo general de la investigación fue determinar el tipo de 
relación entre el proceso de selección de personal y el desempeño laboral en la empresa GyQ 
de Huancayo. Las teorías aplicadas de esta investigación tuvieron como autores a Mondy & 
Noé (2005), mencionaron que “la selección del personal es encontrar al personal más idóneo 
y calificado dentro de un grupo de personas con diferentes capacidades, toma de decisiones, 
costumbres que buscan tomar y ejercer en el puesto de trabajo, por tal motivo se considera 
de suma importancia el impacto de pueda atraer como resultado el reclutamiento interno que 
realice la empresa”. La metodología de la investigación fue de diseño no experimental de 
tipo aplicado de nivel descriptivo correlacional, por la temporalidad es transversal. La 
presente investigación tuvo como población de estudio a los colaboradores de la constructora 
Gala y Quispe (Q&Q); Teniendo como muestra al personal de alta gama como es el gerente 
general, los dos jefes encargados en el área de producción, catorce colaboradores de la 
constructora GyQ de Huancayo dado que hace un resultado de diecisiete colaboradores. 
Llegando a concluir que el proceso de selección personal se relacionó directamente con el 
desempeño laboral de los colaboradores de la constructora GyQ de Huancayo, ya que se 
observó que los colaboradores estuvieron en total desacuerdo con el proceso de selección y 




una sig. Bilateral de 0,000 y el coeficiente de correlación tuvo un valor de 0.823, lo que 
indica que existe una relación significativa entre las variables proceso de selección del 
personal y desempeño laboral de los colaboradores de la constructora GyQ de Huancayo. 
Aporte 
La presente investigación contribuyó en la tesis objetivos, metodologías y conceptos 
relacionados a las dos variables que son, selección de personal y desempeño laboral dentro 
de una organización, así mismo poder entender con claridad sobre la gestión de recursos 
humanos para el buen desempeño laboral. 
Aguilera y Olortiga (2016). Tesis: Reclutamiento y selección del personal y su 
relación en el desempeño laboral de los colaboradores de la empresa vehículos peruanos 
S.A.C. - Trujillo-2016, para obtener el título de Licenciado en Administración de la 
Universidad Privada del Norte, Trujillo, Perú. El objetivo general de la investigación fue 
determinar la relación que existe entre el Reclutamiento y Selección de personal en el 
desempeño laboral de los colaboradores de la empresa Vehículos Peruanos SAC-Trujillo 
2016. La teoría utilizada en esta investigación fue por Chiavenato, I. (2009) planteó que “las 
competencias que se registran en el mercado laboral, es necesario encontrar entre los 
candidatos postulantes, aquellos que se encuentran con la mayor capacidad y eficiencia en 
elevar sus conocimientos y toma de riesgos en el puesto de trabajo, por lo tanto, en el proceso 
de selección se pretende recopilar la información necesaria sobre los candidatos y determinar 
a quienes serán contratados”. La presente investigación tuvo una metodología de tipo no 
experimental de tipo descriptivo correlacional. La población estuvo constituida por los 
colaboradores de la empresa vehículo peruanos S.AC- Trujillo, teniendo como muestra 19 
colaboradores de dicha empresa. El presente trabajo de investigación concluyó en que si 
existe relación entre ambas variables que es justificado al obtener mediante el coeficiente de 
contingencia del estadístico Tau-b de kendall (T=0.634) con nivel de significancia de 0.0002 
menor al 0.05 de significancia estándar identificando que si existe relación positiva y 
significativa entre el proceso de reclutamiento y selección del personal con el desempeño 
laboral de los trabajadores de la empresa vehículos peruanos SAC Trujillo 2016. 
 
 Aporte  
El aporte de esta tesis a la investigación sirvió como guía para llevar a cabo 




una y cierta forma permite de utilidad dicha información para otras organizaciones similares 
que ejerzan y realicen funciones en el desarrollo y la productividad de una empresa, del 
mismo modo que los oriente a establecer sus propios procesos de selección y desempeño 
laboral. 
 
Según Quenaya (2017). Tesis: Selección de personal y desempeño laboral del 
personal de la Subgerencia de Defensa Civil de la Municipalidad Lima -2016, para optar el 
grado académico de maestro en gestión pública. El objetivo general de la investigación fue 
determinar la relación entre la selección de personal y el desempeño laboral del personal de 
la subgerencia de Defensa Civil de la Municipalidad de Lima, 2016. La teoría utilizada en 
esta investigación fue de Chiavenato (1999) define la selección de personal como “la 
elección del personal conveniente para el puesto que debe ejercer de forma eficiente en las 
actividades. Candidatos o postulantes que estén aptos para la toma de decisión como miras 
de elevar las competencias de la empresa y la toma de riesgos que debe optar para encontrar 
soluciones y /o alternativas”. La investigación fue de tipo básico, el nivel es descriptiva, 
correlacional y el diseño fue no experimental de corte transversal, método hipótesis 
deductivo. La población fue delimitada por trabajadores de la municipalidad metropolitana 
de Lima, teniendo como muestra 44 servidores del área de la subgerencia de Defensa Civil 
de la Municipalidad de Lima. En conclusión, los resultados obtenidos se determinó la 
relación entre las variables obteniéndose una relación rho de Spearman = 0,926 entre la 
variable selección de personal y la variable desempeño laboral indicando que hay una 
relación directa, con un nivel de correlación alta, además se obtuvo un nivel de significancia 
de p = 0,000 indica que es menor a α = 0,01; lo cual permite señalar que la relación es 
significativa. 
Aporte 
La presente investigación brindó aportes en cuanto a las variables que se van estudiar, 
por el cual nos apoyaremos en las correlaciones que tienen las dimensiones, teniendo en 
cuenta para analizar los resultados obtenidos, ya que nos mencionan la gran relevancia que 




1.3 Teorías relacionadas al tema  
Variable 1: Selección del personal  
 
Delgado (2011) indicó “Es un proceso que comienza del reclutamiento por ello elige, 
captura, filtra y decide aquellos candidatos que demuestren sus habilidades y conocimientos 
que puedan cubrir y adecuar a las necesidades del puesto que otorga la empresa” (p. 36). 
En la actualidad hay muchas empresas que invierten más en la contratación y 
capacitación de personal para obtener buenos resultados en los puestos de trabajo. Es un 
proceso definido dentro de recursos humanos, que tiene como objetivo integrar a los 
colaboradores idóneos que cumplan las expectativas del puesto, es decir contar con 
habilidades y capacidad para cubrir con eficiencia los requeridos puestos. Las 
organizaciones buscan tener una buena productividad por ende seleccionan colaboradores 
calificados y con experiencia para obtener buenos resultados.  
Para el autor considera importante las siguientes dimensiones:  
Dimensión 1: Reclutamiento  
Las responsabilidades principales de la administración en gestión de recursos 
humanos es saber cuál es puesto que la empresa y/o organización debe cubrir en el presente 
y los que requeriría en el futuro, dadas estas necesidades se recluta y/o indaga a las personas 
idóneas que cumplan ciertos perfiles y requisitos apropiados para ejercer un determinado 
trabajo con eficiencia dentro de la organización.  
Para la presente dimensión se tiene en cuenta los siguientes indicadores: 
a) Reclutamiento interno 
  Este se denomina reclutamiento interno a aquellas organizaciones y empleados que 
buscan e indagan un puesto de trabajo dentro de sus propias organizaciones y/o empresas, 
sobre todo es más económico para las organizaciones ya que no invertirían tiempo ni dinero 
para el proceso de reclutamiento por el simple hecho de que el colaborador ya conoce la 
cultura y el ambiente laboral.  




Las empresas mantienen estadísticas talladas por tipo de puestos en las fuentes en las 
que contratan a sus empleados. Esto ayudara a los gerentes de recursos humanos a tomar 
mejores decisiones sobre los lugares en donde pueden comenzar a reclutar personas con 
experiencia y nuevos talentos que aporte nuevas ideas a la empresa cuando surjan 
distintas vacantes ya sea mediante anuncios, internet, redes sociales, ferias de empleos, 
referencias de los empleados, empresas de búsqueda de ejecutivos, instituciones 
educativas, agencias de empleos públicas y privadas, etc.  
Dimensión 2: Técnica de selección  
Consiste en la sistematización de términos específicos dirigido por parte de los 
especialistas para deliberar entre todos los postulantes, los participantes que deben ser 
contratados para encajar un puesto solicitante dentro de una organización, por ello existen 
diferentes técnicas de selección:  
a) Entrevista personal  
En una entrevista de trabajo es mostrar la mejor versión de uno mismo, es decir 
conseguir que el entrevistador vea las actitudes, capacidades y desarrollo potencial que 
puede tener como empleado e intentar ser diferentes al resto del personal que va a la 
entrevista. 
b) Las técnicas de simulacro  
Para esta técnica se requiere de equipos profesionales como, Psicólogos, 
Informáticos, Médicos, Ingenieros, ya que en su mayoría son debates amplios donde cada 
colaborador plasmara su opinión, su trabajo en equipo y su liderazgo dentro de la 
organización. 
Dimensión 3: Fases de selección  
Una vez reclutados a los candidatos, inicia la etapa de selección, en el cual los 
evaluadores tienen la tarea de dictaminar a los mejores candidatos idóneos para lo que 
requiere la organización.  
Esta dimensión tiene los siguientes indicadores: 




Después de haber revisado el currículum vitae de los candidatos, el seleccionador 
pactara una entrevista con aquellas personas que pasaron a la siguiente base, donde evaluaran 
algunos puntos ‘primordiales como son: presencia, competencias verbales, desenvoltura 
frente a la entrevista, etc. 
b) Pruebas de capacidad o de conocimiento  
Son aquellas herramientas para evaluar con eficacia la experiencia y/o conocimientos 
de los candidatos postulante, es decir buscan obtener personas que cuenten una muy buena 
capacidad, aptitudes y potenciales antes de incorporar a las organizaciones para que de esa 
manera pueda cubrir con eficiencia el puesto requerido. 
c) Verificación de los antecedentes y referencias 
Los seleccionadores lo usan para investigar a posibles empleados y asegurar que la 
información que proporcionan en el currículo o que han sido comentadas durante la 
entrevista sea verdad, al mismo tiempo obtiene información de aquellos que conocen bien al 
candidato ya sean compañeros o antiguos jefes.  
d) Entrevista final 
Esta fase de la evaluación es una de las más importantes del proceso ya que se toma 
la última decisión sobre el candidato que creemos que ocuparan el puesto con mayor 
probabilidad de éxito.  
e) Decisión final 
Es donde se toma la última decisión sobre quien llega a incorporarse a la 
organización, quien se asemeja a los perfiles requeridos para el puesto y esa decisión será 
tomada únicamente por el jefe quien está requiriendo en su área.  
f) Incorporación 
Una vez que el candidato este apto para desenvolverse en el puesto requerido el 
siguiente paso es la incorporación de personal a la organización; Donde la empresa será 
anfitrión para dar a conocer la cultura, las normas y reglas de la empresa así mismo 




Werther y Davis (2014) manifestó: “La selección de personal se considera como un 
procedimiento complicado que compromete confrontar las aptitudes, habilidades, 
capacidades y potenciales de los candidatos solicitantes para el puesto” (p. 138). 
Es tedioso encontrar la persona idónea que ocupe el puesto de trabajo con las 
habilidades que se necesitan para afrontar las exigencias y las responsabilidades que fomente 
el desarrollo del puesto. La competencia tanto interna como externa juega un papel 
importante para una organización asimismo las experiencias que tiene un trabajador y las 
nuevas idealizaciones y metodologías que pueda desarrollar un nuevo empleado serán de 
gran ayuda para la organización.  
Chiavenato (2001). Señaló que: “La selección de personal es optar entre todos los 
postulantes, los más idóneos para ocupar los cargos exigentes, que puedan tomar riesgos y 
optar soluciones, tratando de mantener o aumentar la eficiencia y el desarrollo del personal, 
así como la efectividad de la empresa” (p. 238). 
Lo que pretende el proceso de selección es detectar entre un abanico de candidatos, 
a la persona con mayor capacidad y mayor potencial para adaptarse dentro de la organización 
para incrementar el potencial de la misma y de los trabajadores existentes.  Si se realiza un 
proceso adecuado, se verá principalmente un pronóstico de los resultados a futuro y ver que 
no solo sea un servicio brindado común sino como una proyección a largo plazo.  
Bohlader, Snell & Morris (2017) explicó:  
En la gestión de talento humano es primordial para los encargados de seleccionar y 
reclutar a los candidatos competentes para formar parte de una organización 
siguiendo determinadas parámetros y condiciones para maximizar los aciertos y 
evitar los errores. (p. 241) 
El departamento de recursos humanos mantiene desde principio a fin un papel 
fundamental para el proceso de las gestiones y actividades que debe ejercer en la selección 
del personal. Tiene como obligación implementar, organizar, definir y tomar decisiones 
oportunas para encontrar al personal idóneo. Este departamento debe de representar las 
capacidades y actitudes pertinentes que ayuden a encontrar al personal calificado y que se 





Alonso, Moscoso y Cuadrado, (2015). Publicó en la revista Scielo con el tema: 
Personnel selection procedures in Spanish small and medium size. Analizó el grado de 
diferentes instrumentos para realizar la selección del personal en las (PYMES). Los 
resultados identificaron que la muestra del curriculum vitae, la entrevista y referencias sin 
estructura, son trabajadores que se establecieron por lo general de empresas medianas como 
también pequeñas empresas. Estas herramientas no son adecuadas con propiedad 
psicométricas. Por otro lado, las entrevistas estructuradas, test de habilidades cognitivas, las 
pruebas profesionales, son instrumentos excelentes y con propiedades psicométricas. 
Variable 2: Desempeño Laboral 
Robbins (2014) explicó:  
El desempeño laboral son comportamientos y acciones en los trabajadores (…). Es 
el eje fundamental de toda organización, ya que contribuye en la producción de 
unidades tangibles sino también en el poder de analizar y pensar de una forma 
creativa, inventar un nuevo producto o como también la solución de un conflicto. (p. 
449)  
 La organización requiere de un buen desempeño laboral por parte de toda la 
organización con la finalidad de poder generar la productividad efectiva en el tiempo 
determinado para el logro de sus objetivos. Ejerciendo sus funciones con eficiencia de podrá 
evidenciar de gran manera el comportamiento organizacional del individuo. Cada 
desempeño que ejercen los colaboradores se va a encontrar relacionado a sus características 
personales por las que estas se relacionan con las funciones que labora dentro de la empresa.  
Dimensiones 1: Características del Desempeño Laboral  
El entendimiento, las aptitudes y competencias son características indispensables 
que requieren los colaboradores para ejercen en sus funciones y que estén al alcance de 
aplicar y demostrar su desarrollo de las funciones en el campo laboral.  
Para la presente dimensión se tiene en cuenta los siguientes indicadores: 




La motivación laboral dentro de las empresas es fundamental ya que es un factor 
indispensable para alcanzar las metas planificadas; (…). El éxito de toda empresa es el logro 
de todos los objetivos cumplidos en un tiempo determinado gracias a los colaboradores. Las 
organizaciones que motiva constantemente a sus colaboradores definitivamente obtendrán 
los mejores resultados.  
Cuando un trabajador está satisfecho con su puesto de trabajo es un conjunto de 
motivaciones positivas que ayudan alcanzar en las metas personales como también la metas 
de la organización. Si la organización esta estimulada desde primera instancia, mayor serán 
los resultados favorecidos como equipo de esa manera los logros de alcanzar los objetivos, 
serán positivos.  
b) Productividad  
La productividad se genera a través de una continua supervisión y administración de 
los recursos recaudados, de una cierta forma es visualizar y monitorear el resultado de las 
acciones obtenidas, por ello la productividad es un factor de estrategia continua para toda 
aquella empresa que requiera obtener crecimiento, ingresos y posicionamiento en el 
mercado laboral. 
El desarrollo y crecimiento en la organización son indispensables para generar una 
buena productividad. Aumentar la productividad es una estrategia factible para la 
organización por ello se requiere de los recursos, el talento humano y el buen clima laboral 
a fin de conseguir ingresos, crecimiento y posicionamiento.   
c) Rendimiento  
Se refleja en los resultados obtenidos por el colaborador a través del 
desempeño continuo en el campo laboral, sistematizando el grado de eficiencia y 
eficacia que pueda dar como resultado el alcance del éxito en un determinado 
tiempo. 
De acuerdo a Robbins (2014), los factores que influyeron en el rendimiento:  




 Factor de entrenamiento 
 Factor psicológico 
 Factor relacionado con la naturaleza de las tareas  
 Factor relacionado con la empresa  
El trabajo eficiente en el campo laboral conlleva a un rendimiento positivo para la empresa, 
es así que la productividad y la energía por parte de cada colaborador es resultado del buen 
rendimiento. Se considera un factor de información para calcular el nivel de superación que 
preside para colaborador en su puesto de trabajo.  
d) Trabajo en equipo  
Se requiere a la postura general que posee una persona respecto a su centro de 
trabajo. La actitud es fundamental en el campo laboral ya que refleja que cada individuo 
tiene un alto nivel de satisfacción laboral (…), quien se sienta insatisfecho exhibirá una 
actitud contraria que impida el progreso y desarrollo de la organización.  
Alcanzar las metas comunes es parte de la tarea de un equipo de trabajo. Las 
habilidades, capacidades, conocimientos entre otros forman parte de la sinergia. Ese es 
objetivo de un trabajo en equipo, la disposición y sus aportes de cada uno de los integrantes 
conllevará a encontrar el dialogo abierto para alcanzar una solución eficaz y contundente.  
e) Satisfacción Laboral  
 Conjunto de sentimientos positivos y negativos que influencian mucho en las 
funciones laborables, que por resultado se van a identificar actitudes naturales del trabajo y 
como se contextualiza el trabajo en equipo, su estructura organizacional entre otros que 
hagan el reflejo de una buena productividad. 
Si dentro de las organizaciones los colaboradores contribuyen con el progreso de los 
objetivos, es porque el trabajo en equipo, liderazgo, la comunicación entre otros factores 
conlleva a un nivel de conformidad de los colaboradores, donde las condiciones de trabajo 
y un buen clima laboral son elementales para un buen desempeño laboral y buena 




Dimensiones 2: Objetivos del desempeño laboral  
 El objetivo del desempeño laboral de los trabajadores se requiere detectar por dos 
factores que permita en progreso de la organización. En una se refleja las fortalezas y por 
otro lado el desarrollo en el puesto asignado.  
Asimismo, se manifiesta las siguientes alternativas del objetivo de desempeño:   
a) Administración de personal  
La contratación, remuneración, sanciones o como también el término de un contrato 
son las actividades y/o finalidades que tiene la administración del personal. El evaluador 
que se encuentra a cargo del área de recursos humanos, tomará un rol indispensable que se 
tiene que manejar con prudencia, por la cual este departamento será el encargado de realizar 
una buena supervisión y calificará lo favorable o desfavorable del desempeño del empleado 
en el campo laboral.  
b) Técnicas de validación  
Es un método sistemático formal en que el área de recursos humanos se encargará 
de medir las actividades del desarrollo potencial del personal, fomentando una técnica de 
evaluación en el desenvolvimiento de sus actividades, de las capacidades que puede 
desarrollar en estas y de los conocimientos que puedan aportar para el progreso de la 
organización.  
c) Identificación de potencial  
El evaluador presenta un papel importante que es en identificar al personal idóneo 
con altas capacidades y conocimientos, así mismo que tengas las habilidades de poder 
asumir retos y tomo decisiones que puedan favorecer para la empresa. Por ello, cada 
empleador tiene la posibilidad de ocupar un puesto en la organización.  




Las organizaciones pueden representar inconvenientes al momento de desarrollar 
sus funciones: 
 Se determinan en las capacidades, habilidades o conocimientos escasos por parte 
del trabajador, en relación a un puesto de trabajo  
 Límites en relación a los cambios laborales fuertes, como la innovación de la 
tecnología, la información y estrategias requeridas mediante ella puede provocar 
el fracaso del trabajador. 
 Las capacidades y las habilidades con el tiempo pueden deshabilitarse o 
desgastarse a través del tiempo  
Se debe determinar y especificar correctamente cuales son las dificultades que se 
encuentran en el campo laboral, a fin de obtener una medida de precaución en la que se 
pueda identificar los futuros conflictos provocando pérdidas en costos, tiempo y adquisición 
de nuevos conocimientos, capacitados para cumplir todos los retos que se les puedan 
otorgar. 
a) Factores Personales  
 Discrepancia en el puesto o área a elaborar 
 Desorden emocionales o físicas que alteren al desarrollo de funciones  
 Presión adversa en el trabajo como dificultades financieras y/o personales  
 Los conflictos interpersonales en el centro laboral que obstaculicen el desarrollo 
profesional  
Cada individuo está involucrado en problemas laborales o personales en las que 
puede generar una restricción al momento de ejercer sus funciones correctamente. La falta 
de coordinación por parte de cada colaborador puede generar conflictos generales en la 
organización desarrollando un clima laboral toxico. Además del comportamiento en el lugar 
del trabajo es por la conducta asumida intencionalmente por el empleado, la cual puede 
dañar a la organización o a los individuos que la conforman. 




 Ambigüedad en roles, es decir, sobrecarga y constantes asociaciones dificultosas  
 Mala estructura operativa en la empresa 
 Insuficiencia en el proceso de recompensas  
Trabajar en conjunto no siempre es realizar un trabajo el equipo, hay en algunas 
ocasiones que los colaboradores no realizan una buena comunicación interna por lo que se 
establece la falta de asignaciones establecidas de manera se genera un desorden en quienes 
pueden ocupar un puesto de trabajo y quienes son hábiles para ejercer sus funciones.  
c) Dificultad de adaptación organizacional  
 Vaga información requerida de procedimientos como también reglas de la 
empresa 
 No adecuarse a las normas y/o procedimientos de la empresa 
 Asimilar información de gran cantidad  
 Diferencia las expectativas que pueda visualizar del individuo y el clima laboral 
de una empresa 
Los cambios forman parte de los desafíos y retos en el campo laboral; Cuando se 
producen los cambios para muchos representan su peor enemigo, en la cual, se manifiesta 
los miedos, resistencia o dificultades para adaptarse. Es necesario acoplarse a estos desafíos 
a fin de adoptar con mente positiva para cualquier circunstancia y de esta manera no generar 
malestar ni inconvenientes para el equipo de trabajo.  
Palaci (2015) manifestó:  
Para una organización es primordial contar con colaboradores eficientes, que aporten 
productividad a la organización en los diferentes conductuales que un empleador 
debe desarrollar y llevará a cabo en un tiempo determinado (…) La mejora en el 
desempeño y la fijación de las metas, activará un comportamiento positivo que 
ayudará en los esfuerzos sobre los objetivos difíciles. (p. 320) 
Toda empresa busca encontrar al personal adecuado que se involucre en cumplir con 
los objetivos que se quiere alcanzar ya sea en corto o largo plazo, lo que se necesita que es 
el personal este comprometido al 100% en ejercer sus actividades de una manera eficaz y 
eficiente, para ello se requiere que no solo este comprometido unos cuantos colaboradores 




de los colaboradores hará que las planificaciones establecidas sean ejecutadas a corto plazo 
y esto generará crecimiento de visiones futuras para la empresa.  
Niveles de Satisfacción de la Fuerza Laboral:  
 Satisfacción y Productividad  
 Satisfacción y Rotación de Personal  
 Satisfacción del cliente  
 Satisfacción Laboral COO  
 Satisfacción Laboral y mal comportamiento en el lugar de Trabajo  
 
Mondy y Noe (2013) explicó “El desempeño laboral es algo muy importante para 
una organización y es la responsabilidad de recursos humanos, porque finalmente si ellos 
monitorean constantemente el desempeño de cada colaborador la empresa va tener mejores 
colaboradores por lo tanto mejores resultados” (p. 293). 
El departamento de recursos humanos tiene en la necesidad supervisar en un 
determinado tiempo si los colaboradores están cumpliendo con los objetivos de sus 
funciones. Por otro lado, debe fomentar motivaciones para los colaboradores, esto implica a 
involucrar estrategias como llegar a los resultados en un determinado tiempo obtendrá una 
recompensa o como la elección de un día libre entre otros. Lo que se busca es que los 
colaboradores estén no solo monitoreados sino incentivados a ejercer sus funciones.  
a) Evaluación del desempeño laboral  
La gestión que el departamento recursos humanos realiza, es un proceso 
fundamental para supervisar la mejora del rendimiento y resultados. Por ello se clasifica las 
características de como evaluar un buen desempeño laboral.  
 Su productividad y calidad del trabajo  
 Su eficiencia  
 La formación adquirida 
 Los objetivos conseguidos  
 
Delgado Y Ventura (2011). Señalaron que: “Un sistema de administración del 
desempeño, son las normas estipuladas y reglamentos estructurados que van aportar en la 




Es necesario mantener un sistema de supervisión y evaluación constantemente en la 
empresa, de tal manera que se pueda verificar si los colaboradores cumplen con las normas 
y objetivos. El departamento de recursos humanos consigna y recopila la información 
adquirida, para así poder tomar decisiones futuras a través de los resultados obtenidos en el 
periodo determinado.  
Dessler (2015). Mencionó que:  
El desempeño de la organización dependerá siempre en buena parte de sus 
subalternos. Los empleados que tienen las capacidades y las técnicas adecuadas, tendrán 
resultados eficientes para una empresa; quienes no cuentan con dichas habilidades no lo 
harán de manera eficaz, de manera que se verán negativamente afectados en su conjunto, 
tanto como para el desempeño del personal como para la organización. (p.140) 
Las cualidades y explotar sus habilidades de los colaboradores debe mantener la 
dirección del éxito de las metas atrasadas. Sin embargo, si los colaboradores no manejan una 
actitud de responsabilidad, liderazgo trabajando no por convicción sino por obligación, será 
muy difícil y problemático llegar a los resultados establecidos, ya que generan pérdidas tanto 
en costos, tiempo y mano de obra. El desempeño de toda la organización debe de manejarse 
en conjunto para cumplir con las normas y objeticos.  
Haider, Jaeen y Ahmad (2018). Publicó en la revista EbscoHost. Moderated 
Mediation between Work Life Balance and Employee Job Performance: The Role of 
Psychological Wellbeing and Satisfaction with Coworkers. Examinaron un modelo moderno 
de investigación sobre cuál sería el motivo por lo que la vida laboral y personal difiere mucho 
sobre el desempeño laboral en los colaboradores. Por lo que los resultados manifestaron que 
el bienestar psicológico influye mucho en la equidad de estos factores, por lo que esta 
investigación contribuye como guía al destacar a los empleados que obtengan mayor 
desempeño laboral.  
1.4 Formulación del Problema  
Problema General  
¿Qué relación existe entre selección del personal y el desempeño laboral en el GRUPO 




Problemas Específicos  
¿Qué relación existe entre el reclutamiento y el desempeño laboral en el GRUPO VAMER 
SECURITY S.A.C., San Juan de Lurigancho, 2018?  
¿Qué relación existe entre las técnicas de selección y el desempeño laboral en el GRUPO 
VAMER SECURITY S.A.C., San Juan de Lurigancho, 2018? 
¿Qué relación existe entre las fases de selección y el desempeño laboral en el GRUPO 
VAMER SECURITY S.A.C., San Juan de Lurigancho, 2018? 
1.5 Justificación del Estudio 
Bernal (2010) señaló:  
 Toda investigación está en la necesidad a identificar la resolución de algún 
problema, es decir, es indispensable y necesario justificar o exponer los motivos que 
requiere y merece la investigación. Así mismo, se debe identificar su cubrimiento o 
dimensión para conocer la viabilidad. (p.106) 
Esta investigación tuvo como objetivo lograr en determinar la relación entre 
selección de personal y desempeño laboral en GRUPO VAMER SECURTY SAC. Lo 
validado en esta investigación tuvo de mucha utilidad para las empresas que optan al área 
de seguridad y vigilancia, ya que les permitirá conocer mejores técnicas de selección de 
personal y de esa manera poder tener un buen desempeño laboral. 
a) Justificación Teórica 
Se consideró la variable selección del personal citado con el autor Delgado (2011) y 
la variable desempeño laboral con el autor Robbins (2014), como instrumentos de 
evaluación para el alcance de las competencias de investigación científica, cuyos resultados 
se pudo sistematizar y/o incorporar a la empresa GRUPO VAMER SECURITY S.AC., ya 
que se mostró que un buen reclutamiento y selección del personal conllevar a integrar 
organizaciones eficientes para cumplir los objetivos. 




Se visualizó una necesidad de mejorar el proceso de reclutamiento y selección del 
personal en el GRUPO VAMER SECURITY S.AC., a fin de poder incorporar grupos 
calificados con alto nivel competitividad y responsabilidad en al campo laboral, ampliando 
e incorporando nuevas estrategias que puedan ser factibles al momento de realizar dichas 
acciones.  
c) Justificación Metodológica 
Esta investigación tuvo por objetivo implementar conocimientos mediante el recojo 
de datos y el análisis debidamente especificada de tal manera que se pudieron lograr 
encontrar un diagnóstico y situación real del 99 %., aplicando un cuestionario con escala 
tipo Likert que permitió adquirir información y datos reales. 
1.6 Hipótesis  
Bernal (2010) Señaló que “Una hipótesis es una alternativo, suposición y/o solución 
anticipada ante problema objeto de investigación y que por lo general la función del 
investigador debe orientarse a probar tal suposición o hipótesis” (p.136). 
Antes de concretar un resultado y/o conclusión, la investigación debe de estar 
orientado a una suposición, una alterativa que pueda conllevar a diversas ramas de hipótesis 
que puedan ser orientadas a la supuesta realidad o que se asemeje a la situación real 
establecida. De una cierta manera se pueda optar a rescatar la mejor alternativa y contenido 
para encontrar una conclusión coherente.  
Hipótesis general  
Existe una relación entre selección de personal y el desempeño laboral en el GRUPO 
VAMER SECURITY S.A.C., san juan de Lurigancho, 2018 
Hipótesis específicos  
Existe una relación entre reclutamiento y el desempeño laboral en el GRUPO VAMER 
SECURTY S.A.C., San Juan de Lurigancho, 2018 
Existe una relación entre técnicas de selección y el desempeño laboral en el GRUPO 




Existe una relación entre fases de selección y el desempeño laboral en GRUPO VAMER 
SECURITY S.A.C., San Juan de Lurigancho, 2018 
1.7 Objetivos  
Objetivo General  
Determinar la relación entre selección del personal y el desempeño laboral en el GRUPO 
VAMER SECURITY S.A.C., San Juan de Lurigancho, 2018 
Objetivos Específicos  
Determinar la relación entre reclutamiento y el desempeño laboral en el GRUPO VAMER 
SECURTY S.A.C., San Juan de Lurigancho, 2018 
Determinar la relación entre técnicas de selección y el desempeño laboral en el GRUPO 
VAMER SECURITY S.A.C., en San Juan de Lurigancho, 2018  
Determinar la relación entre fases de selección y el desempeño laboral en GRUPO VAMER 












































2.1 Diseño de investigación  
Tipo de estudio  
Básica 
Carrasco (2013) manifestó que: “Busca profundizar conocimientos o soluciones de 
las teorías, manteniendo siempre la objetividad y la mente abierta para tomar las decisiones 
adecuadas” (p.32). 
Para construir una base de conocimiento es indispensable la obtención y recopilación 
de información previa. Dicha investigación permite diversificar y fomentar el conocimiento 
humano sobre la realidad, dado que puedan establecerse en responder respuestas de lo 
investigación, de una cierta forma la información aplicada y completada pueda ser 
favorecida para otras investigaciones.  
Nivel 
Descriptiva – correlacional  
Hernández, Fernández y Baptista (2010) indicaron:  
Determinar las prioridades y el perfil de las personas son estudios descriptivos que 
puedan ayudar en el aporte de un análisis. Es decir, adjuntar toda información requerida para 
poder obtener la información necesaria en un estudio de investigación sobre las definiciones 
o variables a las que se defieren. 
Permitió indagar la incidencia de las modalidades o niveles de una o más variables 
en una población, ya sean a un grupo de personas, género, edad, estado y nivel educativo 
sobre las variables a las que se difieren en el grupo Vamer Security SAC.  
Correlacional 
 Hernández, Fernández y Baptista (2010) señalaron:  
 Busca la asociación de variables mediante un patrón predecible para una población o 
grupo de personas para medir el rango de relación que existe entre dos o más variables, 
asimismo las relaciones que se puedan dar entre estas variables dentro de un mismo 
concepto. La finalidad que tiene este tipo de estudio es identificar la relación y asociación 





 Dicha investigación fue un estudio fundamental y de nivel descriptivo – correlacional, 
Tuvo por objetivo comprender el nivel de asociación que existe entre dos o más definiciones, 
pero con frecuencia se ubicó en el estudio vinculado entre tres o más variables, es por ello 
que primero se midieron cada uno de esas, y después se cuantificaban, analizaban y 
establecieron las vinculaciones. 
Diseño  
La presente investigación fue de tipo No Experimental Transversal  
Hernández, Fernández y Baptista (2010) señalaron:  
El diseño no experimental transversal, se analizará las variables sin ninguna 
manipulación en las teorías relacionados, asimismo se descarta la alteración que puede 
provocar en estas ya que simplemente se contempla en un entorno habitual. 
En un estudio no experimental no se crea ninguna situación, solo se aprecia 
situaciones ya existentes, ya que el investigador no tiene control directo sobre dichas 
variables, ni puede influir sobre ellas porque ya sucedieron al igual que sus efectos.  
Enfoque cuantitativo 
Hernández, Fernández y Baptista (2010) mencionó que: “utiliza la recolección de 
datos para probar hipótesis con base en la medición numérica y el análisis estadístico, con el 
objetivo de establecer pautas de comportamiento y probar teorías e hipótesis” (p.4). 
El comportamiento de una serie de efectos y causas es analizado a través de la 
metodología cuantitativa. Si bien es cierto, la recopilación de una base de datos o números 
establecida a estudios probabilísticos, el objetivo de enfoque esta obtener respuestas de las 
personas a investigar, involucrados a la cuestión real con el fin de adquirir la información 
real para llegar a una conclusión.  
Método  
El método que fue utilizado es hipotético – deductivo  
Tamayo (2013) señaló que: “Este procedimiento es una parte fundamental dentro de 
la una investigación ya que eso nos ayudara a conocer en su etapa específica y así 




La investigación de un proyecto se enfoca a través de un método sujeto a encontrar y 
especificar la alternativa a través de la sistematización electiva para alcanzar y adecuarse a 
la mejor respuesta, información que es factible para la investigación.   
2.2. Variables operacionalización  
Operacionalización 
Latorre, Del rincón y Arnal (2005), señalaron que: “Es la descomposición de la 
variable en sub términos llamados indicadores que pueden ser verificables y mediables en 
ítems” (p.56). 
Descomposición deductiva de los indicadores de cada variable que van a ser 
indispensables para la comprensión de los componentes de la investigación. Considerado 
como una sistematización de información que se puede desarrollar de manera general a lo 
más específico. El investigador lo que busca que los conceptos abstractos en información 
empírica.  
Variable 1: selección de personal  
Definición conceptual  
Delgado (2011), describió “Es un proceso que comienza del reclutamiento por ello 
elige, captura, filtra y decide aquellos candidatos que demuestren sus habilidades y 
conocimientos que puedan cubrir y adecuar a las necesidades del puesto que otorga la 
empresa” (p. 36). 
Existe un área específicamente encargada para ejercer la elección del personal y a su 
vez la contratación posterior. La selección del personal se concentra en las especificaciones 
técnicas que debe encontrar entre los postulantes, el mejor colaborador que obtenga la mayor 
similitud de todos los requerimientos necesarios para que pueda cubrir y aportar las 
necesidades que busca la empresa. Es la elección del personal más idóneo que lograr alcanzar 
las metas establecidas.  
Definición operacional 
La selección del personal se requiere un estudio y la información explicita acerca 
del perfil requerido en un puesto de trabajo, para que todo aquel postulante pueda cubrir en 




modo se pueda llevar acabo las evaluaciones respectivas en la selección idónea de una 
manera eficaz y eficiente.  
Variable 2: Desempeño Laboral   
Definición Conceptual  
Robbins (2014) explicó:   
El desempeño laboral son comportamientos y acciones en los trabajadores (…). Es 
el eje fundamental de toda organización, ya que contribuye en la producción de 
unidades tangibles sino también en el poder de analizar y pensar de una forma 
creativa, inventar un nuevo producto o como también la solución de un conflicto. (p. 
449)  
La aptitud y actitud que demuestre el colaborador será identificado a través de los 
resultados alcanzados, a través del desenvolvimiento de cada colaborador y el 
cumplimiento de las metas individuales como colectivas, además de contribuir con 
las políticas y los procedimientos de la empresa será clave para la evaluación del 
desempeño laboral. Según es resultado que desarrolle en el campo, es el resultante 
de la efectividad productiva.  
Definición operacional 
Es la realización de las actividades establecidas de manera formal, la descripción de 
un puesto de trabajo o un documento establecido oficialmente que identifique la calidad y 
claridad del trabajo establecido por un personal, grupo u organización en relación a un 




























elige, filtra y 





ajustarse a las 
necesidades del 
puesto. (pág. 36) 
Para la selección del 
personal se hace un estudio 
y definición del perfil de 
puesto para que de esta 
manera las personas 
interesadas postulen a un 
cargo que la empresa 
solicite y con las 
evaluaciones respectivas se 
hace una selección de las 
personas que realmente 
encajan en dicho cargo, las 
cuales son seleccionadas 



















LIKERT                    
1.- Nunca 
2.- Casi Nunca  
3.- A Veces 
4.- Casi Siempre 
5.- Siempre. 
Reclutamiento Externo 5,7 
Técnica de 
selección  
Entrevista personal  8,10 















Entrevista preliminar 14,15 
Pruebas de capacidad o de 
conocimiento 
16,18 
Verificación de los 
antecedentes y referencias 
19,21 
Entrevista final 22,24 


















Definición Operacional Dimensión Indicador Ítem Técnica/ 
Instrumento 






Robbins (2014) El 
desempeño laboral 
son las acciones y 
comportamientos 
observados en los 
trabajadores, 
además de ser 
elementos 
importantes en el 
logro de los 








Se entiende por 
desempeño a la 
realización de la 
actividad establecida de 
manera formal, ya sea en 
la descripción de puestos 
o algún otro documento 
oficial que establezca en 
cantidad y/o calidad el 
trabajo realizado por un 
individuo, grupo u 























LIKERT                    
1.- Nunca 
2.- Casi Nunca  
3.- A Veces 



























Técnicas de validación  





Factor personal 25,26 












2.3 Población y censo  
Población:  
Se tuvo como población 30 colaboradores y entre ellos se encuentran los jefes 
directos, supervisores, y gerentes de RR.HH. de GRUPO VAMER SECURITY SAC.  
 Censo: 
Sabino (2002), señaló que: “El propósito es medir y/o recaudar una serie de 
información de los colaboradores involucradas en el problema del estudio por ello los 
resultados sirven para describir el fenómeno del interés” (p. 71). 
Cid, Méndez Y Sandoval (2015), Señalaron que: “El censo es el procedimiento de 
investigar propuesto para estudiar la totalidad de los elementos de una población- universo 
(…) Lo cual implica menor cantidad de personas quienes hay que llegar para la 
investigación” (p.117). 
Esta investigación la población estuvo conformada por 30 trabajadores, dentro de 
ellos están los jefes directos, supervisores y gerente de RRHH, de GRUPO VAMER 
SECURITY SAC, en el distrito de San Juan de Lurigancho, y como es menor a cien se tomó 
la totalidad de la población aplicando un censo, por ello no existe muestra. 
2.4 Técnicas e Instrumentos de recolección de datos 
Técnicas de recolección de datos  
La investigación se utilizó la técnica de la encuesta, la cual radico en recoger 
información directa de los colaboradores que fue para toda la población de 30 colaboradores 
de la empresa GRUPO VAMER, esto se desarrolló mediante la formulación de preguntas. 
Instrumento de Recolección de Datos: 
 Para la recopilación de datos, se utilizó como instrumento, el cuestionario con escala 
tipo Likert y se aplicó a los 30 colaboradores y dentro de ellos esta los jefes directos, 
supervisores y gerente de RRHH, de la Empresa GRUPO VAMER SECURITY SAC. 






Según Hernández, Fernández y Baptista (2014) indicaron: “La validez, en términos 
generales, se refiere al grado en que un instrumento realmente mide la variable que pretende 
medir” (p.200). 
 La validez del instrumento que se utilizó para la investigación, ha sido sometida a un 
juicio de 2 expertos en la materia, entre ellos 1 metodólogo y el teórico de la Escuela de 
Administración, fue aprobado y calificado por los docentes especialistas en el tema. En la 
tabla 3 se identifica los 30 ítems para cada variable, tanto en la selección de personal como 
para el desempeño laboral con sus respectivas dimensiones estructuras. Por lo tanto, cada 
docente verificó e identificó que cada ítem presentó un nivel de V Aiken entre 0.83 a 1.00, 
verificando un nivel aplicable en cada pregunta para luego ser aplicada.  La tabla de validez 
de ambas variables se encuentra en el Anexo N° 02. 
Tabla 3 
 Validez de Expertos 
Dr.   Galán Rodríguez Darién Si Cumple  
Dr.  Romero Pacora Jesús  Si Cumple  
    
Confiabilidad  
Según Hernández, Fernández y Baptista (2010) manifestaron: “La confiabilidad de un 
instrumento de medición se refiere al grado en que su aplicación repetida al mismo individuo 
u objeto produce resultados iguales” (p.200). 
 
 La confiabilidad del instrumento se realizó con el estadístico de Alfa de Cronbach 
ingresando los datos recolectados al estadístico SPSS 24, que se realizó a la muestra que 
corresponde a los 30 colaboradores de la Empresa GRUPO VAMER SECURITY SAC., 
dentro de ellos esta los jefes directos, supervisores y gerente de RRHH, teniendo en cuenta 
el criterio de confiabilidad que pueden oscilar entre cero y uno. Esto se ilustra en la siguiente. 
 
Tabla 4 




Estadísticas de fiabilidad para selección 
de personal 
Alfa de Cronbach 
N de elementos 
,814 30 
  
 Calculando el coeficiente Alfa de Cronbach se obtuvo la confiabilidad obtenida de 
un resultado de 0.814 para la variable Selección del Personal en la empresa Grupo Vamer, 
que se realizó a 30 colaboradores que permitió conocer la estabilidad de los ítems, ya que 
logra obtener una confiabilidad aceptable.  
Tabla 5 
Confiabilidad de la segunda variable 




N de elementos 
,881 30 
 
 En los datos procesados en el SPSS, la fiabilidad que se obtuvo de la variable 
Desempeño Laboral dio como resultado de 0.881 en la empresa Grupo Vamer Security 
S.A.C. de San Juan de Lurigancho, dato que permitió conocer la estabilidad de los ítems. 
2.5 Métodos de Análisis de Datos 
 En esta investigación se utilizó los estadísticos descriptivo – inferenciales y se utilizó 
la herramienta estadística SPSS versión 24, con el propósito de llevar acabo los gráficos y 
porcentajes en las tablas de frecuencia y tablas cruzadas, además se propuso indagar el 
coeficiente de correlación de Spearman, donde se prueba la hipótesis para determinar si 
existe una relación entre las variables: Selección de personal y desempeño laboral.  
2.6 Aspectos éticos 
 En esta investigación se tuvo en consideración los aspectos éticos los cuales 




los datos registrados y obtenidos, respetar la propiedad intelectual, citando a los autores al 
momento de efectuar la indagación. Para tal motivo la presente investigación se sometió a 
una prueba de similitud, haciendo uso del turnitin, mismo que garantizo no solo la veracidad 
si no también la ética y calidad de la investigación.  
 Como muestra de respeto a los diferentes autores se tuvo en cuenta las normas APA 

























































3.1 Análisis e interpretación de resultados   
Análisis descriptivo de las variables Selección de Personal y Desempeño Laboral  
Tabla 6 
Selección de personal y desempeño laboral 
 
Variable Desempeño Laboral 
Total 
Bajo  
[30 - 69] 
Regular  
[70 - 109] 
Alto  






Inadecuado [30 - 69] 40,0% 16,7%  56,7% 
Adecuado [70 - 109] 23,3% 10,0% 
 
33,3% 





Total 66,7% 26,7% 6,7% 100,0% 
 
Nota: En la tabla 6, se observaron los resultados de la encuesta a 30 trabajadores de la 
empresa Grupo Vamer Security, en donde el 56,7%  indicaron que el proceso de selección 
del personal se lleva a cabo de manera inadecuada; el 33% adecuada y el 10% muy adecuada, 
mientras que por el lado de desempeño laboral manifestaron que  el 66,7% de ellos se ubica 
en un nivel de desempeño bajo, el 26,7% se ubica en el nivel de desempeño medio y el 6,7% 
en el nivel desempeño alto. 
 
 En síntesis, el objetivo general de la investigación fue determinar la relación entre selección 
del personal y el desempeño laboral en el GRUPO VAMER SECURITY S.A.C., examinado 
los resultados podemos mencionar que cuando la selección de personal es inadecuada en un 
56.7%, el desempeño laboral bajo en un 66.7%, esto significa que la selección de personal 










Reclutamiento y desempeño laboral 
 
Variable Desempeño Laboral 
Total 
Bajo [30 - 
69] 
Medio  
[70 - 109] 





Inadecuado [7 -15] 40,0% 16,7% 3,3% 60,0% 
Adecuado [16 - 24] 16,7% 6,7% 
 
23,3% 
Muy adecuado [25 - 
35] 
10,0% 3,3% 3,3% 16,7% 
Total 66,7% 26,7% 6,7% 100,0% 
 
Nota: En la tabla 7, se observaron los resultados de la encuesta a 30 trabajadores de la 
empresa Grupo Vamer Security de San Juan de Lurigancho, en donde el 60% indicaron que 
el reclutamiento de personal se lleva a cabo de manera inadecuada; el 23,3% adecuada y el 
16,7% considera que se realiza de forma muy adecuada. Mientras que por el lado de 
desempeño laboral manifiestan que el 66,7% de ellos se ubica en un nivel de desempeño 
bajo, el 26,7% se ubica en el nivel de desempeño medio y el 6,7% en el nivel desempeño 
alto. 
 
En resumen, el primer objetivo específico de la investigación es determinar la relación 
existente entre reclutamiento y el desempeño laboral en el GRUPO VAMER SECURTY 
S.A.C., examinando los resultados podemos mencionar que cuando reclutamiento es 
inadecuada e un 60%, el desempeño laboral bajo en un 66.7%, esto significa que el 













Técnicas de selección y desempeño laboral 
 
Variable Desempeño Laboral 
Total 
Bajo  
[30 - 69] 
Medio  
[70 - 109] 
Alto  





Inadecuado [5 - 11] 46,7% 10,0% 6,7% 63,3% 
Adecuado [12 - 18] 6,7% 16,7% 
 
23,3% 





Total 66,7% 26,7% 6,7% 100,0% 
 
Nota: En la tabla 8, se observaron los resultados de la encuesta a 30 trabajadores de la 
empresa Grupo Vamer Security, en donde el 63,3% indicaron que las técnicas de selección 
del personal se llevan a cabo de manera inadecuada; el 23,3% de manera adecuada y el 13,3% 
muy adecuada, mientras que por el lado de desempeño laboral manifiesta que el 66,7% de 
ellos se ubica en un nivel de desempeño bajo, el 26,7% se ubica en el nivel de desempeño 
medio y el 6,7% en el nivel desempeño alto.  
 
 En síntesis, el  segundo  objetivo específico  de la investigación fue   determinar la  relación 
entre técnicas de selección y el desempeño laboral en el GRUPO VAMER SECURITY 
S.A.C., examinado los resultados podemos mencionar que cuando la técnica de selección se 
da de manera inadecuada en un  63.3%,  el desempeño laboral  en un 66.7% , esto significa 
que las técnicas de selección se da de manera inadecuada en la empresa grupo Vamer 













Fases de selección y desempeño laboral 
 
Nota: En la tabla 9, se observaron los resultados de la encuesta a 30 trabajadores de la 
empresa Grupo Vamer Security, en donde el 76,7% de los trabajadores indicaron que las 
fases de selección  del personal se aplican de manera inadecuada; el 16,7% indica que este 
se aplica de manera adecuada y el 6,7% muy adecuada; Mientras que por el lado de 
desempeño laboral,  señala  que el 66,7%  de ellos se ubica en un nivel de desempeño bajo, 
mientras que el 26,7% se ubica en el nivel de desempeño medio y que el 6,7% en el nivel 
desempeño alto.  
 
En síntesis, el tercer objetivo específico de la investigación fue determinar la relación entre 
fases de selección y el desempeño laboral en GRUPO VAMER SECURITY S.A.C., 
examinando los resultados podemos mencionar que cuando las fases de selección se da de 
manera inadecuada en un 76,7%, el desempeño laboral en un  66,7%,  esto significa que las 
fases  de selección se da de manera inadecuada en la empresa grupo Vamer Security y a 
causa de ello, el desempeño de sus colaboradores es bajo. 
 
Análisis Inferencial de Resultados  
Prueba de normalidad 
Esta prueba se realizó con la finalidad de poder determinar la prueba estadística pertinente 
para la comprobación de las hipótesis se sometieron a los datos recolectados a la prueba de 
normalidad, utilizando el estadígrafo de Shapiro Willk, debido a que la población de estudio 
era igual a 30 unidades de análisis.  
Tabla 10 
 
Variable Desempeño Laboral 
Total 
Bajo  
[30 - 69] 
Medio  
[70 - 109] 
Alto  





Inadecuado [18 - 41] 50,0% 20,0% 6,7% 76,7% 
Adecuado [42 - 65] 10,0% 6,7%  16,7% 









Prueba de bondad de ajustes para las variables selección de personal y desempeño laboral, 




Estadístico gl Sig. 
Variable Selección de Personal ,571 30 ,000 
Variable Desempeño Laboral ,616 30 ,000 
 
Nota: En la tabla 10 se observaron los valores de la prueba de normalidad a la que fueron 
sometidos los datos recolectados sobre las variables selección de personal y desempeño 
laboral. En cuanto al valor de la significancia para la primera variable (selección de personal) 
p = ,000 y para la segunda variable (desempeño laboral) p = ,000 que en ambos casos resulta 
ser menor a ,050 por lo que, se rechaza la hipótesis nula y se asume que los datos provienen 
de una distribución no normal. En función de estos resultados la prueba estadística que 
corresponde para la contratación de hipótesis será de tipo no paramétrico y se denomina 
coeficiente de correlación de Spearman.  
Prueba de hipótesis general  
Ho = No existe relación significativa entre la selección de personal y el desempeño laboral 
en el Grupo Vamer Security S.A.C., San Juan de Lurigancho, 2018. 
 
Hi = Existe relación significativa entre la selección de personal y el desempeño laboral en 
El Grupo Vamer Security S.A.C., San Juan de Lurigancho, 2018. 
 
Condición estadística 
p > 0,05 = Acepta hipótesis nula (Ho) 
p < 0,05 = Rechaza hipótesis nula (Hi 
Nivel de significancia: 95% de confianza 










Coeficientes de correlaciones  
                     COEFICIENTE  CORRELACIÓN 
-1.00 Correlación negativa perfecta. 
-0.90 Correlación negativa muy fuerte. 
-0.75 Correlación negativa considerable. 
-0.50 Correlación negativa media. 
-0.25 Correlación negativa débil. 
-0.10 Correlación negativa muy débil. 
0.00 No existe correlación alguna entre las variables. 
+ 0.10 Correlación positiva muy débil. 
+ 0.25 Correlación positiva débil. 
+ 0.50 Correlación positiva media. 
+ 0.75 Correlación positiva considerable. 
+ 0.90 Correlación positiva muy fuerte. 
+ 1.00 Correlación positiva perfecta. 
 




Contrastación de Hipótesis general: Tabla de correlación para selección de personal (V1) 



















Sig. (bilateral) . ,001 







Sig. (bilateral) ,001 . 
N 30 30 
 
Nota: Según los valores de la prueba de correlación de Spearman, se mencionó como 
hipótesis general que existe relación entre selección de personal y el desempeño laboral en 




estadística de correlación de Sperarman que reflejo un coeficiente Rho= 0.559 y un nivel de 
significancia  (Bilateral) = 0,001, siendo menor < 0,05 misma que puede ser mostrada en la 
tabla  12,  en ese sentido se rechaza la hipótesis nula y se infiere que existe relación 
significativa entre la selección de personal y el desempeño laboral, es decir que, cuanto mejor 
sea el proceso de selección del personal; mayor será el desempeño laboral de los trabajadores 
de Grupo Vamer Security S.A.C. 
Tabla 13 
 Contrastación de Hipótesis 1 
Prueba de correlación para la dimensión reclutamiento (D1) y la variable desempeño 
















Sig. (bilateral) . ,006 






Sig. (bilateral) ,006 . 
N 30 30 
 
Nota: De acuerdo a los valores de la prueba de correlación de Spearman, se mencionó como 
la primera hipótesis específico  de que existe relación entre reclutamiento y  el desempeño 
laboral en el GRUPO VAMER SECURTY S.A.C., se tiene como resultado de la prueba 
estadística Rho= de spearman con el coeficiente de correlación Rho = 0.489  y una 
significancia (Bilateral) = 0.006, misma que se encuentra  en la tabla  13, por lo que se 
rechaza la hipótesis nula y se infiere que existe relación significativa entre el reclutamiento 
y el desempeño laboral en el Grupo Vamer Security S.A.C, es decir que, cuanto mejor sea 
el reclutamiento del personal; mayor será el desempeño laboral de los trabajadores de Grupo 









 Contrastación de Hipótesis 2 
Prueba de correlación para la dimensión técnicas de selección (D2) y la variable desempeño 


















Sig. (bilateral) . ,005 







Sig. (bilateral) ,005 . 
N 30 30 
 
Nota: De acuerdo a los valores de la prueba de correlación de spearman se mencionó como 
la segunda hipótesis de que existe relación entre  técnicas de selección y el desempeño 
laboral en el GRUPO VAMER SECURITY S.A.C., se llegó a un resultado de la prueba 
estadística Rho = de Spearman con el coeficiente de correlación Rho= 0.497 y una 
significancia (Bilateral) = 0.005, misma que se encuentra como referencia en la tabla 14  por 
lo que se rechaza la hipótesis nula y se infiere que existe relación entre las técnicas de 
selección y el desempeño laboral en el Grupo Vamer Security S.A.C., es decir que, cuanto 
mejor se apliquen las técnicas de selección del personal; mayor será el desempeño laboral 















Contrastación de Hipótesis 3 
Prueba de correlación para la dimensión fases de selección (D3) y la variable desempeño 

















Sig. (bilateral) . ,514 







Sig. (bilateral) ,514 . 
N 30 30 
 
Nota:   Según los valores de la prueba de correlación de Spearman, se mencionó como la 
tercera hipótesis especifico de que existe relación entre fases de selección y el desempeño 
laboral en GRUPO VAMER SECURITY S.A.C., se tiene como resultado de la prueba 
estadística Rho= de Spearman con el coeficiente de correlación  Rho= 0,124 y una 
significancia  (Bilateral) = 0.514, misma que se encuentra en la tabla 15, por lo que se acepta 
la hipótesis nula y se infiere que no existe relación significativa entre las fases de selección 
y el desempeño laboral en el Grupo Vamer Security S.A.C. Es decir que, tienen que buscar 
otro tipo de fases para la selección de personal; para tener mayor desempeño laboral de los 













































La presente investigación se realizó con la finalidad de poder determinar la relación entre la 
selección de personal y desempeño laboral en el GRUPO VAMER SECURITY S.A.C., en 
San Juan de Lurigancho. Con este fin se diseñó dos cuestionarios, dirigidos a los 
colaboradores de esta empresa. Asimismo, es pertinente señalar que la confiabilidad de los 
datos, fueron procesados luego de la aplicación de los instrumentos validados con jueces 
expertos con opiniones favorables y obteniendo resultados de Alfa de Cronbach 81,4%  para 
la primera variable y 88.1% para la segunda variable, con estos valores se confirma la 
consistencia interna de los datos que demuestran que se puede confiar en los datos que 
cumplen con los parámetros necesarios en una investigación, su teóricos principales fueron 
Delgado y Robbins, la metodología utilizada fue de diseño no experimental de nivel 
descriptivo correlacional de nivel básico. Se procedió a procesar los resultados de las 
variables de estudio obtenido que existe relación significativa entre la selección de personal 
y el desempeño laboral en el GRUPO VAMER SECURITY S.A.C., San Juan de Lurigancho, 
2018. Los resultados indicaron que el 56,7% de los trabajadores indicó que el proceso de 
selección del personal se lleva a cabo de manera inadecuada; el 33% indica que este proceso 
de selección se lleva cabo de manera adecuada y el 10% considera que se realiza de forma 
muy adecuada. En tanto que, en relación al desempeño laboral, el 66,7% de ellos se ubica 
en un nivel de desempeño bajo, el 26,7% se ubica en el nivel de desempeño medio y el 6,7% 
en el nivel desempeño alto. En síntesis, la selección de personal se lleva acabo de manera 
inadecuada y el personal tiene un nivel de desempeño bajo estos resultados demuestran una 
aparente relación entre la selección de personal y el desempeño laboral.  
 
Los resultados de las hipótesis, en primer lugar, sobre la general con una aceptación 
favorable y un índice de correlación =0.559. Con respecto a la primera hipótesis específica 
con una aceptación favorable y un índice de correlación = 489. Con respecto a la segunda 
hipótesis específica una aceptación favorable y un índice de correlación = 497. Finalmente, 
con respecto a la tercera hipótesis específica con una aceptación desfavorable debido a que 
las fases de selección no se encuentran relacionada porque el p-valor mostró unos resultados 
de 0.514. 
Ahora bien, contrastando con la tesis de Córdova (2014), se concluyó como 
población una muestra de 36 personas elegidas de manera aleatoria. Los datos estadísticos 
muestran un nivel de confianza de 95% = 0.95, además presentan un nivel de significancia 




investigador: El Reclutamiento y Selección de Personal si incide en el Desempeño laboral 
de la empresa Equiagro de la ciudad de Ambato”. Con una sig. Bilateral de 0,022 y un índice 
de correlación de 0,413 indicado que hay una correlación moderada. Resultados muy 
similares a los obtenidos en este estudio Rho = 0.559 que permite entender que estos 
resultados proporcionaron implementar herramientas funcionales que aporten a las 
soluciones de dichas variables, por tanto, se muestra un diseño de un proceso de selección 
de personal y desempeño laboral de la empresa Equiagro.  
 
 En tanto, al estudio de Cancinos (2015). Se tomó como población de 36 personas, en 
su mayoría son individuos de sexo masculino, comprendidos entre las edades de 20 a 40 
años. Cuyos resultados obtenidos después del análisis determinaron que la variable selección 
del personal y desempeños laboral tuvo una sig. Bilateral de 0,000 y un índice de correlación 
de 0,776, por ende se toma en cuenta que el estudio dio aportes significativos para las 
organizaciones que deseen conocer la relación que existente entre los procesos de recursos 
humanos que sustenta el beneficio de esta investigación se podrán utilizar instrumentos para 
los estudiantes y docentes de la carrera psicología industrial paras todas las consultas y 
dudas. Dado que los análisis de las variables resultaron muy parecidos por la aceptación de 
las principales hipótesis de estudio. 
 
Por su parte Salguero (2016), cuyo objetivo general fue determinar la relación del 
proceso de reclutamiento y selección de personal en el desempeño laboral de los 
colaboradores en la empresa Ingecomthsa de la Ciudad de Quito. Se tomó como muestra a 
una población de 40 personas, para determinar la relación de las variables de estudio se 
utilizó el Spearman, con una sig. Bilateral de 0,034 y índice de correlación de 0.459 con los 
resultados se determina en rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alternativa que 
dice que el Reclutamiento y Selección del personal se relaciona en el Desempeño Laboral 
de los colaboradores en la empresa Ingeconthsa. Por ende, resulta necesario implementar la 
selección con en uso de herramientas informáticas, lograr alcanzar un efectivo proceso de 
reclutamiento y selección de personal lo cual se busca obtener la mejor información para 
visualizar el desarrollo laboral a fin de mejorar la productividad y eficiencia en la 
organización.  
 En lo referido a los antecedentes nacionales, es preciso analizar la investigación 




fue determinar el tipo de relación entre el proceso de selección de personal y el desempeño 
laboral en la empresa GyQ de Huancayo. Teniendo como muestra al Gerente, los dos jefes 
inmediatos del área de producción. Los 14 trabajadores de la constructora GyQ de Huancayo 
en Total: 17 colaboradores. Llegó a concluir que el proceso de selección personal se 
relaciona directamente con el desempeño laboral de los colaboradores, ya que se observa 
que los colaboradores están totalmente en desacuerdo con el proceso de selección y se 
necesita mejorar el desempeño laboral; así mismo según los resultados estadísticos con una 
sig. Bilateral de 0,000 y el coeficiente de correlación tiene un valor de 0.823, lo que indica 
que existe una relación significativa entre las variables proceso de selección del personal y 
desempeño laboral de los colaboradores de la constructora GyQ de Huancayo.  Lo cual 
permitió entender con claridad sobre la gestión de recursos humanos para el buen desempeño 
laboral. 
Con respecto al estudio desarrollado por Aguilera y Olortiga (2016). Cuyo objetivo 
fue: Determinar la relación que existe entre el Reclutamiento y Selección de personal en el 
desempeño laboral de los colaboradores de la empresa Vehículos Peruanos SAC-Trujillo 
2016, concluyeron que si existe relación entre ambas variables que es justificado al obtener 
mediante el coeficiente de contingencia del estadístico Tau-b de kendall (T=0.634) con nivel 
de significancia de 0.0002 menor al 0.05 de significancia estándar demostrándose finalmente 
que si existe relación positiva y significativa entre el proceso de reclutamiento y selección . 
En ese sentido se confirma que las variables son muy útiles para muchas organizaciones de 
igual tamaño o con características similares, que los oriente a establecer sus propios procesos 
de selección y desempeño laboral. 
 
Finalmente, se coincide con el estudio de Quenaya (2017). Que estableció como 
objetivo general de la investigación fue determinar la relación entre la selección de personal 
y el desempeño laboral del personal de la subgerencia de Defensa Civil de la Municipalidad 
de Lima, 2016, los resultados obtenidos se determinó la relación entre las variables 
obteniéndose una relación rho de Spearman = 0,926 entre la variable selección de personal 
y la variable desempeño laboral indicando que hay una relación directa, con un nivel de 
correlación alta, además se obtuvo un nivel de significancia de p = 0,000 indica que es menor 
a α = 0,01; lo cual permite señalar que la relación es significativa., cuyos resultados apoyan 




obtenidos, ya que nos mencionan la gran relevancia que tienen la selección del personal y 
desempeño laboral. 
El estudio permite señalar que es de suma importancia que se siga investigando todo 
lo referido a las variables del estudio, porque con ello se garantiza que se pueda seguir un 
contexto de análisis sobre los principales hallazgos, que aportan al mundo académico, 
asimismo, al mundo empresarial, debido a que la esencia principal está centrado en entender 
verdaderamente los principales aspectos relacionados con la selección de personal para la 
mejora del desempeño de los trabajadores, por ende deben ser tomados en cuenta, el sentido 
de la optimización del proceso, permite tener mejoras sustanciales en el desarrollo 
profesional de aquellas personas que suelen tomar decisiones de procesos de selección que 

























































Dado los resultados de esta presente investigación, en base a la información recopilada de 
los trabajadores de la empresa GRUPO VAMER SECURITY, se obtienen las siguientes 
conclusiones:  
1. La selección del personal es una variable relevante dentro de la empresa ya que 
dependerá de una buena selección del personal si la empresa quiere tener un buen 
desempeño laboral de cada uno de sus trabajadores en distintas áreas de trabajo. 
Existen evidencias que permitieron determinar que existe relación significativa entre 
la selección de personal y el desempeño laboral en el Grupo Vamer Security S.A.C., 
san juan de Lurigancho, 2018. Ello gracias que la significatividad de p = 0,001 que 
es menor a ,050 permitió rechazar la hipótesis nula. Además, Rho = ,559** indicando 
una correlación positiva de nivel moderado. Es decir que, cuanto mejor sea el proceso 
de selección del personal; mayor será el desempeño laboral de los trabajadores.  
 
2. Parte de la selección del personal es el reclutamiento del personal, mientras se mejore 
el proceso de reclutamiento en la empresa el desempeño laboral también mejorara 
dentro de su centro de labores de cada uno de los trabajadores. Se logró determinar 
que existe relación significativa entre el reclutamiento y el desempeño laboral en el 
Grupo Vamer Security S.A.C, 2018. El valor de la significatividad p = ,006 menor a 
,050 permitió rechazar la hipótesis nula. El valor de Rho = ,489** indicando una 
correlación positiva de nivel moderado bajo. Es decir que, cuanto mejor sea el 
reclutamiento del personal; mayor será el desempeño laboral de los trabajadores. 
 
3. Para poder mejorar el desempeño laboral la empresa tiene que mejorar o cambiar las 
técnicas utilizadas dentro de la empresa dentro del proceso de selección. Se ha 
determinado que, existe relación significativa entre las técnicas de selección y el 
desempeño laboral en el Grupo Vamer Security S.A.C. La significatividad de p = 
,005 < ,050 por lo que se rechaza la hipótesis nula. El valor del coeficiente Rho = 
,497** indicando una correlación positiva de nivel moderado bajo. Es decir que, 
cuanto mejor se apliquen las técnicas de selección del personal; mayor será el 
desempeño laboral de los trabajadores. 
 
4. Finalmente, las fases son realizadas de forma efectiva con algunas debilidades 




significativa entre las fases de selección y el desempeño laboral en el Grupo Vamer 
Security S.A.C. La significatividad de p = ,514 mayor a ,050 por lo que se acepta la 
hipótesis nula. El valor del coeficiente de correlación Rho = ,124 sin embargo, al no 
























































Teniendo en cuenta las conclusiones fundamentadas en el estudio de investigación, se 
sugieren las siguientes recomendaciones con el propósito de mejorar y desarrollar con 




1. Al existir una correlación positiva de nivel moderado entre la selección del personal 
y el desempeño laboral, el departamento de recursos humanos debería implementar 
un plan estratégico donde se permita identificar y utilizar métodos adecuados para 
garantizar un buen proceso de selección del personal. Llevando estos mecanismos se 
garantizará la prioridad del talento humano características esenciales que el 
departamento de recursos humanos debe de identificar en los profesionales que se 
elija para cumplir con los objetivos de la empresa. Además, es indispensable contar 
con un reglamento interno, donde se especifique las obligaciones que los 
colaboradores dependiendo el puesto que ocupen, con el fin de hacer cumplir y 
educar al personal a llevar a cabo las reglas de la empresa. El reglamento deberá ser 
elaborado por la empresa, involucrando a los jefes y coordinadores de cada 
departamento para que una u otra forma pueda manifestar las necesidades y 
requerimientos para el desarrollo de cada uno de los departamentos. Es por eso que 
se propone la elaboración de un plan estratégico para el manejo de todas las 
actividades que pueda ejercer la organización en un determinado tiempo.  
 
2. Después de haber analizado a la empresa encontramos que no se cuenta con una 
descripción adecuada del proceso del reclutamiento para calificar al personal idóneo. 
La capacitación es un punto indispensable si se quiere para mejorar en el desempeño 
de los colaboradores por ello el personal encargado de la gestión y elección de los 
talentos humanos están en la necesidad de contar con sus capacitaciones y 
conocimientos para poder aportar y llevar a cabo un adecuado proceso de 
reclutamiento y que conduzcan a una buena identificación de las cualidades, 
habilidades que puedan transmitir los candidatos.  
 
3. Actualizar las técnicas de selección del personal, contando con equipos profesionales 
que aporte sugerencias psicoanalistas en las entrevistas para poder identificar los 
comportamiento y actitudes de los candidatos, como también involucrar a los 
coordinadores especializados que soliciten el apoyo de un personal para el puesto de 
trabajo, de una u otro forma podrá realizar preguntas y garantizar si el candidato tiene 
conocimientos y habilidades de manejar el tema solicitado. Por ello departamento de 
recursos humanos debe contar con un comité de selección específico para poder 





4. Las fases de selección del personal deben partir de la identificación de necesidades 
de la empresa, priorizando aquellas que estén directamente relacionadas al 
incremento de la productividad y el desempeño. Por ello se recomienda realizar un 
taller para concientizar a los jefes de cada área sobre cuáles son las necesidades en 
cada puesto de trabajo que se requiere a fin de contratar al personal idóneo que 
puedan implementar y aportar con sus habilidades como también desarrollar sus 
conocimientos dentro del área de trabajo, incidiendo en la disminución del porcentaje 
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Anexo 1: Instrumentos  
 
TEST SELECCIÓN DE PERSONAL EN LA GRUPO VAMER SECURITY SAC 
Edad: _________Sexo:________________________ Cargo ___________________________________ 
 INSTRUCCIONES: A continuación encontrarás afirmaciones sobre la selección de personal y desempeño laboral. Lee cada una  con mucha atención; luego, 
marca la respuesta que mejor te describe con una  X  según corresponda. Recuerda, no hay respuestas buenas, ni malas. Contesta todas las preguntas con la 
verdad. OPCIONES DE RESPUESTA: 
1) S   =  siempre       2) CS   = Casi siempre        3)   AV  =  A veces        4)  CN   =  Casi nunca            5) N  =     Nunca 
 
Nº V1: SELECCIÓN DE PERSONAL  S CS AV CN N 
1 Se utilizan fuentes internas para el reclutamiento de personal                  
2 Se aplica  proceso de reclutamiento interno                 
3 Para ascender se toma en cuenta el tiempo de servicio            
4 Se promueve al  personal ocupar  cargos disponibles              
5 La empresa  recluta personal a través de unas agencias de empleo              
6 La empresa usa las redes sociales para convocar  personal                     
7 La empresa utiliza estrategias durante el proceso de reclutamiento                   
8 En la empresa se aplican las técnicas de entrevista personal            
9 La empresa recluta a  candidatos sin experiencia laboral                 
10 La empresa cuenta con profesionales especializados para desarrollar el proceso de reclutamiento y selección de personal            
11 En la Empresa  se aplican las técnicas de selección de forma grupal            
12 En la empresa se aplican las técnicas de mejora           
13 Los candidatos que postulan son sometidos a las  pruebas psicológicas            
14  La empresa  cuenta con las  especificaciones en el puesto de trabajo y con el conocimiento que debe contar el candidato           
15 Para formar parte de la empresa  es necesario que los candidatos cuenten con  experiencia                     
16 En la empresa aplican pruebas de conocimientos y experiencia sobre el cargo                     
17 La empresa cuenta con la  infraestructura establecida para el proceso de selección de personal                     
18 La empresa recluta candidatos con  discapacidad           
19 La empresa verifica los  antecedentes de los candidatos                 
20 La empresa realiza la verificación correspondiente  sobre la experiencia de los colaboradores           
21 La empresa  solicita referencias  laborales a las otras empresas sobre la experiencia de los candidatos                     
22 Se evalúa la selección en función al cargo al que se postula                     
23 Para ser considerado en la fase final es necesario contar con experiencia laboral                   
24 
En el proceso de entrevistas final a los candidatos se les informa correctamente las funciones Concernientes al cargo que 
están postulando 
          
25 Actualmente se contrata candidatos extranjeros           
26 El gerente es quien aprueba el ultimo filtro de los candidatos               
27 En la decisión  final la Empresa  tiene mayor consideración   a los  candidatos con experiencia           
28 La empresa realiza  capacitación previa antes de incorporar a los nuevos integrantes           
29 Usted considera que el clima laboral dentro de la empresa es fundamental a la hora de incorporar  nuevos colaboradores           






TEST DE DESEMPEÑO LABORAL EN EL GRUPO VAMER SECURITY SAC 
Edad: _________Sexo:________________________ Cargo ___________________________________ 
 INSTRUCCIONES: A continuación encontrarás afirmaciones sobre la selección de personal y desempeño laboral. Lee cada una  con mucha atención; 
luego, marca la respuesta que mejor te describe con una  X  según corresponda. Recuerda, no hay respuestas buenas, ni malas. Contesta todas las 
preguntas con la verdad.  OPCIONES DE RESPUESTA: 
1) S   =   siempre       2) CS   = Casi siempre        3)   AV  =  A veces        4)  CN   =  Casi nunca            5) N  =     Nunca 
 
Nº V2: DESEMPEÑO LABORAL S CS AV CN N  
1 La motivación es un aspecto fundamental para desempeñar un buen trabajo            
2 Realiza capacitaciones didácticas para estimular la motivación en su personal            
3 Las recompensas por el logro de los objetivos son justa            
4 La empresa brinda ambientes adecuados para el desarrollo de sus actividades             
5 
La empresa brinda los implementos y/o instrumentos necesarios para el desarrollo de las funciones de los 
trabajadores           
 
6 Usted cree que los trabajadores desarrollan el 100 % de sus capacidades para llegar a la meta            
7 Sus trabajadores son recíprocos con la empresa, siendo aplicados y cuidando el patrimonio institucional            
8 Llegan a los objetivos en el tiempo determinado            
9 Existe trabajo en equipo en la organización            
10 Los trabajadores tienen un fuerte compromiso organizacional            
11 Cuándo hay un reto para la organización los trabajadores participan activamente para su cumplimiento            
12 La empresa realiza incentivos para su equipo de trabajo            
13 La empresa  realiza bonificaciones  a los trabajadores destacados por su buen desempeño            
14 Realiza actividades que ayudan a la integración de la organización            
15 El clima laboral en la organización es apropiada            
16 Los  operarios están en la capacidad de tomar decisiones en el puesto de trabajo             
17 El área recursos humanos realiza una buena gestión para la identificación potencial             
18 Los miembros del equipo tienen clara sus responsabilidades individuales            
19 La empresa siempre obtiene resultados propuestos a corto plazo            
20 Utiliza técnicas para medir el desempeño de los colaboradores             
21 Realiza inspección en el desarrollo y habilidades de los colabores            
22 La empresa reconoce el potencial de los colaboradores            
23 Las habilidades y conocimientos de los trabajadores es efectiva para alcanzar las metas            
24 En la empresa promueven a sus colaboradores potenciales            
25 Usted considera que el factor emocional y personal de cada trabajador afecta en el avance de la empresa            
26 
La habilidad que desarrolla cada trabajador en el puesto asignado les permite alcanzar las metas trazadas 
por la empresa           
 
27 La organización tiene una relación clara de la visión y misión de la empresa            
28 La organización cumple con todos los objetivos planificados en el tiempo determinado             
29 Usted considera que el nuevo personal se adapta con facilidad en la organización            
































































Validez basada en el contenido a través de la V de Aiken 
VARIABLE: SELECCIÓN DEL PERSONAL  
N° Items   X DE V Aiken 
Item 1 Relevancia 3.5 0.71 0.83 
Pertinencia 3.5 0.71 0.83 
Claridad 4 0.00 1.00 
Item 2 Relevancia 3.5 0.71 0.83 
Pertinencia 4 0.00 1.00 
Claridad 4 0.00 1.00 
Item 3 Relevancia 3.5 0.71 0.83 
Pertinencia 4 0.00 1.00 
Claridad 4 0.00 1.00 
Item 4 Relevancia 3.5 0.71 0.83 
Pertinencia 3.5 0.71 0.83 
Claridad 4 0.00 1.00 
Item 5 Relevancia 4 0.00 1.00 
Pertinencia 4 0.00 1.00 
Claridad 4 0.00 1.00 
Item 6 Relevancia 3.5 0.71 0.83 
Pertinencia 4 0.00 1.00 
Claridad 4 0.00 1.00 
Item 7 Relevancia 4 0.00 1.00 
Pertinencia 3.5 0.71 0.83 
Claridad 4 0.00 1.00 
Item 8 Relevancia 4 0.00 1.00 
Pertinencia 3.5 0.71 0.83 
Claridad 3.5 0.71 0.83 
Item 9 Relevancia 3.5 0.71 0.83 
Pertinencia 4 0.00 1.00 
Claridad 3.5 0.71 0.83 
Item 10 Relevancia 3.5 0.71 0.83 
Pertinencia 3.5 0.71 0.83 
Claridad 4 0.00 1.00 
Item 11 Relevancia 3.5 0.71 0.83 
Pertinencia 3.5 0.71 0.83 
Claridad 4 0.00 1.00 
Item 12 Relevancia 3.5 0.71 0.83 
Pertinencia 3.5 0.71 0.83 
Claridad 4 0.00 1.00 




Pertinencia 4 0.00 1.00 
Claridad 3.5 0.71 0.83 
Item 14 Relevancia 4 0.00 1.00 
Pertinencia 3.5 0.71 0.83 
Claridad 4 0.00 1.00 
Item 15 Relevancia 4 0.00 1.00 
Pertinencia 3.5 0.71 0.83 
Claridad 4 0.00 1.00 
Item 16 Relevancia 4 0.00 1.00 
Pertinencia 4 0.00 1.00 
Claridad 4 0.00 1.00 
Item 17 Relevancia 3.5 0.71 0.83 
Pertinencia 4 0.00 1.00 
Claridad 4 0.00 1.00 
Item 18 Relevancia 3.5 0.71 0.83 
Pertinencia 3.5 0.71 0.83 
Claridad 4 0.00 1.00 
Item 19 Relevancia 4 0.00 1.00 
Pertinencia 4 0.00 1.00 
Claridad 4 0.00 1.00 
Item 20 Relevancia 4 0.00 1.00 
Pertinencia 4 0.00 1.00 
Claridad 3.5 0.71 0.83 
Item 21 Relevancia 4 0.00 1.00 
Pertinencia 4 0.00 1.00 
Claridad 3.5 0.71 0.83 
Item 22 Relevancia 3.5 0.71 0.83 
Pertinencia 3.5 0.71 0.83 
Claridad 3.5 0.71 0.83 
Item 23 Relevancia 4 0.00 1.00 
Pertinencia 4 0.00 1.00 
Claridad 4 0.00 1.00 
Item 24 Relevancia 4 0.00 1.00 
Pertinencia 4 0.00 1.00 
Claridad 4 0.00 1.00 
Item 25 Relevancia 4 0.00 1.00 
Pertinencia 4 0.00 1.00 
Claridad 4 0.00 1.00 
Item 26 Relevancia 4 0.00 1.00 
Pertinencia 3.5 0.71 0.83 
Claridad 4 0.00 1.00 




Pertinencia 4 0.00 1.00 
Claridad 4 0.00 1.00 
Item 28 Relevancia 3.5 0.71 0.83 
Pertinencia 4 0.00 1.00 
Claridad 4 0.00 1.00 
Item 29 Relevancia 4 0.00 1.00 
Pertinencia 4 0.00 1.00 
Claridad 4 0.00 1.00 
Item 30 Relevancia 4 0.00 1.00 
Pertinencia 4 0.00 1.00 
Claridad 4 0.00 1.00 
 
Validez basada en el contenido a través de la V de Aiken   
VARIABLE: DESEMPEÑO LABORAL  
N° Items    DE V Aiken 
Item 1 Relevancia 4 0.00 1.00 
Pertinencia 4 0.00 1.00 
Claridad 4 0.00 1.00 
Item 2 Relevancia 4 0.00 1.00 
Pertinencia 4 0.00 1.00 
Claridad 4 0.00 1.00 
Item 3 Relevancia 4 0.00 1.00 
Pertinencia 4 0.00 1.00 
Claridad 4 0.00 1.00 
Item 4 Relevancia 3.5 0.71 0.83 
Pertinencia 4 0.00 1.00 
Claridad 4 0.00 1.00 
Item 5 Relevancia 3.5 0.71 0.83 
Pertinencia 4 0.00 1.00 
Claridad 4 0.00 1.00 
Item 6 Relevancia 3.5 0.71 0.83 
Pertinencia 4 0.00 1.00 
Claridad 4 0.00 1.00 
Item 7 Relevancia 4 0.00 1.00 
Pertinencia 3.5 0.71 0.83 
Claridad 4 0.00 1.00 
Item 8 Relevancia 4 0.00 1.00 
Pertinencia 3.5 0.71 0.83 
Claridad 3.5 0.71 0.83 
Item 9 Relevancia 4 0.00 1.00 
Pertinencia 4 0.00 1.00 
Claridad 3.5 0.71 0.83 
Item 10 Relevancia 4 0.00 1.00 
Pertinencia 4 0.00 1.00 




Item 11 Relevancia 4 0.00 1.00 
Pertinencia 4 0.00 1.00 
Claridad 4 0.00 1.00 
Item 12 Relevancia 4 0.00 1.00 
Pertinencia 4 0.00 1.00 
Claridad 4 0.00 1.00 
Item 13 Relevancia 3.5 0.71 0.83 
Pertinencia 4 0.00 1.00 
Claridad 4 0.00 1.00 
Item 14 Relevancia 4 0.00 1.00 
Pertinencia 3.5 0.71 0.83 
Claridad 4 0.00 1.00 
Item 15 Relevancia 4 0.00 1.00 
Pertinencia 4 0.00 1.00 
Claridad 4 0.00 1.00 
Item 16 Relevancia 3.5 0.71 0.83 
Pertinencia 3.5 0.71 0.83 
Claridad 4 0.00 1.00 
Item 17 Relevancia 3.5 0.71 0.83 
Pertinencia 3.5 0.71 0.83 
Claridad 4 0.00 1.00 
Item 18 Relevancia 3.5 0.71 0.83 
Pertinencia 3.5 0.71 0.83 
Claridad 4 0.00 1.00 
Item 19 Relevancia 3.5 0.71 0.83 
Pertinencia 3.5 0.71 0.83 
Claridad 4 0.00 1.00 
Item 20 Relevancia 3.5 0.71 0.83 
Pertinencia 3.5 0.71 0.83 
Claridad 4 0.00 1.00 
Item 21 Relevancia 3.5 0.71 0.83 
Pertinencia 3.5 0.71 0.83 
Claridad 4 0.00 1.00 
Item 22 Relevancia 3.5 0.71 0.83 
Pertinencia 3.5 0.71 0.83 
Claridad 4 0.00 1.00 
Item 23 Relevancia 3.5 0.71 0.83 
Pertinencia 4 0.00 1.00 
Claridad 4 0.00 1.00 
Item 24 Relevancia 4 0.00 1.00 
Pertinencia 4 0.00 1.00 
Claridad 4 0.00 1.00 
Item 25 Relevancia 4 0.00 1.00 
Pertinencia 4 0.00 1.00 
Claridad 4 0.00 1.00 
Item 26 Relevancia 4 0.00 1.00 




Claridad 4 0.00 1.00 
Item 27 Relevancia 4 0.00 1.00 
Pertinencia 4 0.00 1.00 
Claridad 4 0.00 1.00 
Item 28 Relevancia 3.5 0.71 0.83 
Pertinencia 4 0.00 1.00 
Claridad 3.5 0.71 0.83 
Item 29 Relevancia 4 0.00 1.00 
Pertinencia 4 0.00 1.00 
Claridad 4 0.00 1.00 
Item 30 Relevancia 4 0.00 1.00 
Pertinencia 4 0.00 1.00 





Anexo 3: Matriz de Consistencia  
 
 
MATRIZ DE CONSISTENCIA SELECCIÓN DE PERSONAL Y DESEMPEÑO LABORAL EN LA EMPRESA GRUPO VAMER 


















VARIABLES  1 : SELECCIÓN DE PERSONAL  
¿Qué relación existe 
entre Selección del 
Personal y el 
Desempeño Laboral 
en el GRUPO 
VAMER 
SECURITY S.A.C., 
San Juan de 
Lurigancho, 2018? 
Determinar la 
relación entre la 
Selección del 
personal y el 
desempeño laboral 
en el GRUPO 
VAMER 
SECURITY S.A.C., 
San Juan de 
Lurigancho, 2018 
Existe una relación entre 
Selección del Personal y 
el Desempeño Laboral en 
el GRUPO VAMER 
SECURITY S.A.C., San 











Reclutamiento Reclutamiento interno  1,4 ENCUESTA/ 








Reclutamiento externo 5,7 
Técnica de 
selección  
Entrevista personal  8,10 
Técnicas de simulacro  11,13 
Fases de 
selección  
Entrevista preliminar 14,15 
Pruebas de capacidad o de 
conocimiento 
16,18 
Verificacion de los  
antecedentes y referencias 
19,21 
Entrevista final 22,24 








HIPOTESIS      
ESPECIFICOS  
Incorporación 28,30 
  ¿Qué relación existe 
entre el 
Reclutamiento y el 
Desempeño Laboral 
en el GRUPO 
VAMER 
SECURITY S.A.C., 
San Juan de 
Lurigancho, 2018? 
  
Determinar la  
relación  entre el 
reclutamiento y el 
desempeño laboral 
en el GRUPO 
VAMER 
SECURITY S.A.C., 
San Juan de 
Lurigancho, 2018 
Existe una relación  entre 
reclutamiento y el 
desempeño laboral en el 
GRUPO VAMER 
SECURITY S.A.C., san 
juan de Lurigancho, 2018 
 
VARIABLES  1 : DESEMPEÑO LABORAL  
DIMENSION
ES 
INDICADORES ITEMS ESCALA 
Catracteristicas Motivacion Laboral 1,3 ENCUESTA/ 









Rendimiento  6,8 
 ¿Qué relación existe 
entre las técnicas de 
selección y el 
desempeño laboral 
en el GRUPO 
VAMER 
SECURITY S.A.C., 
San Juan de 
Lurigancho, 2018? 
Determinar la  
relación  entre 
técnicas de selección 
y el desempeño 
laboral en el 
GRUPO VAMER 
SECURITY S.A.C., 
San Juan de 
Lurigancho, 2018 
Existe  una relación  
entre técnicas de  
selección y el desempeño 
laboral en el GRUPO 
VAMER SECURITY 
S.A.C., San Juan de 
Lurigancho, 2018 
Trabajo en Equipo  9,11 
Satisfaccion Laboral  12,15 
Objetivo  Administracion Personal  16,19 
Tecnica de validación  20,21 
Identificacion de Potencial 22,24 
¿Qué relación existe 
entre las fases de 
selección y el 
desempeño laboral 
en el GRUPO 
VAMER 
SECURITY S.A.C., 
San Juan de 
Lurigancho, 2018? 
Determinar la 
relación entre las 
fases de selección y 
el desempeño laboral 
en el GRUPO 
VAMER 
SECURITY S.A.C., 
San Juan de 
Lurigancho, 2018 
Existe una  relación  
entre fases de selección  
y el desempeño laboral 
en el GRUPO VAMER 
SECURITY S.A.C., San 
Juan de Lurigancho, 
2018 
Dificultades Factor Personal 25,26 








Anexo 4: Tabla de especificaciones de Selección de Personal  
 
TABLA DE ESPECIFICACIONES DE LA VARIABLE:  SELECCIÓN DE PERSONAL  


























Se utilizan fuentes internas para el reclutamiento de personal        
Se aplica  proceso de reclutamiento interno       
Para ascender se toma en cuenta el tiempo de servicio  
Se promueve al  personal ocupar  cargos disponibles    
Reclutamiento 
externo 
La empresa  recluta personal a través de unas agencias de empleo    
La empresa usa las redes sociales para convocar  personal           
La empresa utiliza estrategias durante el proceso de reclutamiento         
Técnica de 
selección  
30 % 6 Entrevista 
personal  
En la empresa se aplican las técnicas de entrevista personal  
La empresa recluta a  candidatos sin experiencia laboral       
La empresa cuenta con profesionales especializados para desarrollar el proceso de reclutamiento y selección de personal  
Técnicas de 
simulacro  
En la Empresa  se aplican las técnicas de selección de forma grupal  
En la empresa se aplican las técnicas de mejora 
Los candidatos que postulan son sometidos a las  pruebas psicológicas  















 La empresa  cuenta con las  especificaciones en el puesto de trabajo y con el conocimiento que debe contar el candidato 
Para formar parte de la empresa  es necesario que los candidatos cuenten con  experiencia           
Pruebas de 
capacidad o de 
conocimiento 
En la empresa aplican pruebas de conocimientos y experiencia sobre el cargo           
La empresa cuenta con la  infraestructura establecida para el proceso de selección de personal           
La empresa recluta candidatos con  discapacidad 
Verificación de 
los  antecedentes 
y referencias 
La empresa verifica los  antecedentes de los candidatos       
La empresa realiza la verificación correspondiente  sobre la experiencia de los colaboradores 
La empresa  solicita referencias  laborales a las otras empresas sobre la experiencia de los candidatos           
Entrevista final Se evalúa la selección en función al cargo al que se postula           
Para ser considerado en la fase final es necesario contar con experiencia laboral         
En el proceso de entrevistas final a los candidatos se les informa correctamente las funciones Concernientes al cargo que 
están postulando 
Decisión final Actualmente se contrata candidatos extranjeros 
El gerente es quien aprueba el ultimo filtro de los candidatos     
En la decisión  final la Empresa  tiene mayor consideración   a los  candidatos con experiencia 
Incorporación La empresa realiza  capacitación previa antes de incorporar a los nuevos integrantes 
Usted considera que el clima laboral dentro de la empresa es fundamental a la hora de incorporar  nuevos colaboradores 
La empresa  somete  algún tipo de examen médico una vez ingresado a la empresa  





Anexo 5: Tabla de especificaciones de desempeño laboral   
 
TABLA DE ESPECIFICACIONES DE LA VARIABLE:  DESEMPEÑO LABORAL  


















Características 48 % 15 Motivación 
Laboral 
La motivación es un aspecto fundamental para desempeñar un buen trabajo 
Realiza capacitaciones didácticas para estimular la motivación en su personal 
Las recompensas por el logro de los objetivos son justa 
Productividad La empresa brinda ambientes adecuados para el desarrollo de sus actividades  
La empresa brinda los implementos y/o instrumentos necesarios para el desarrollo de las funciones de los trabajadores 
Rendimiento  Usted cree que los trabajadores desarrollan el 100 % de sus capacidades para llegar a la meta 
Sus trabajadores son recíprocos con la empresa, siendo aplicados y cuidando el patrimonio institucional 
Llegan a los objetivos en el tiempo determinado 
Trabajo en 
Equipo  
Existe trabajo en equipo en la organización 
Los trabajadores tienen un fuerte compromiso organizacional 
Cuándo hay un reto para la organización los trabajadores participan activamente para su cumplimiento 
Satisfacción 
Laboral  
La empresa realiza incentivos para su equipo de trabajo 
La empresa  realiza bonificaciones  a los trabajadores destacados por su buen desempeño 
Realiza actividades que ayudan a la integración de la organización 
El clima laboral en la organización es apropiada 
Objetivo  22 % 9 Administración 
Personal  
Los  operarios están en la capacidad de tomar decisiones en el puesto de trabajo  
El área recursos humanos realiza una buena gestión para la identificación potencial  
Los miembros del equipo tienen clara sus responsabilidades individuales 
La empresa siempre obtiene resultados propuestos a corto plazo 
Técnica de 
validación  
Utiliza técnicas para medir el desempeño de los colaboradores  
Realiza inspección en el desarrollo y habilidades de los colabores 
Identificación de 
Potencial 
La empresa reconoce el potencial de los colaboradores 
Las habilidades y conocimientos de los trabajadores es efectiva para alcanzar las metas 
En la empresa promueven a sus colaboradores potenciales 
Dificultades 30 % 6 Factor Personal Usted considera que el factor emocional y personal de cada trabajador afecta en el avance de la empresa 




La organización tiene una relación clara de la visión y misión de la empresa 
La organización cumple con todos los objetivos planificados en el tiempo determinado  
Adaptación 
Organizacional  
Usted considera que el nuevo personal se adapta con facilidad en la organización 
Considera que dentro de la empresa se percibe un buen clima laboral 






Anexo 6: Estadísticas de total de los elementos  
 
Selección de Personal 
 
Media de 











Alfa de Cronbach si el 
elemento se ha suprimido 
1. Se utilizan fuentes 
internas para el 
reclutamiento de 
personal        
99,0000 100,316 ,438 ,804 
2. Se aplica proceso de 
reclutamiento 
interno       
99,4000 101,621 ,504 ,803 
3. Para ascender se 
toma en cuenta el 
tiempo de servicio  
100,9000 114,621 -,266 ,841 
4. Se promueve al 
personal ocupar 
cargos disponibles    
99,2500 99,671 ,384 ,806 
5. La empresa recluta 
personal a través de 
unas agencias de 
empleo    
99,6500 105,924 ,155 ,814 
6. La empresa usa las 
redes sociales para 
convocar 
personal           
99,5500 98,471 ,593 ,798 
7. La empresa utiliza 
estrategias durante el 
proceso de 
reclutamiento         
100,6500 106,239 ,057 ,822 
8. En la empresa se 
aplican las técnicas 
de entrevista 
personal  
101,5500 108,261 ,021 ,817 
9. La empresa recluta a 
candidatos sin 
experiencia 
laboral       
98,8000 101,747 ,344 ,807 













11. En la 
empresa se aplican 
las técnicas de 
selección de forma 
grupal  
100,2500 101,671 ,120 ,829 
12. En la empresa 
se aplican las 
técnicas de mejora 
99,1500 104,976 ,319 ,809 
13. Los candidatos 
que postulan son 
sometidos a las 
pruebas 
psicológicas  
99,3500 104,450 ,352 ,808 
14. La empresa 
cuenta con 
las especificaciones 
en el puesto de 
trabajo y con el 
conocimiento que 
debe contar el 
candidato 
99,1500 105,713 ,253 ,811 
15. Para formar 
parte de la 
empresa es necesario 
que los candidatos 
cuenten 
con experiencia          
 
99,3500 103,397 ,379 ,807 
16. En la empresa 
aplican pruebas de 
conocimientos y 
experiencia sobre el 
cargo           
99,6000 101,516 ,445 ,804 
17. La empresa 
cuenta con la 
infraestructura 
establecida para el 
proceso de selección 
de personal           
99,5500 98,050 ,620 ,797 
18. La empresa 
recluta candidatos 
con discapacidad 
99,1500 98,661 ,561 ,799 
19. La empresa 
verifica 
los antecedentes de 
los candidatos       








sobre la experiencia 
de los colaboradores 




a las otras empresas 
sobre la experiencia 
de los 
candidatos           
99,3500 98,029 ,644 ,797 
22. Se evalúa la 
selección en función 
al cargo al que se 
postula           
101,5500 102,155 ,450 ,805 
23. Para ser 
considerado en la 
fase final es 
necesario contar con 
experiencia 
laboral         
98,7500 98,618 ,555 ,799 
24. En el proceso de 
entrevistas final a los 





cargo que están 
postulando 
98,8000 101,747 ,344 ,807 
25. Actualmente se 
contrata candidatos 
extranjeros 
99,9000 97,253 ,630 ,796 
26. El gerente es 
quien aprueba el 
ultimo filtro de los 
candidatos    
27.   
100,6000 101,516 ,148 ,825 
28. En la decisión 
final la 
empresa tiene mayor 
consideración   a los 
candidatos con 
experiencia 




29. La empresa 
realiza capacitación 
previa antes de 
incorporar a los 
nuevos integrantes 
99,3500 104,450 ,352 ,808 
30. Usted considera 
que el clima laboral 
dentro de la empresa 
es fundamental a la 









































1. La motivación es un 
aspecto fundamental 
para desempeñar un 
buen trabajo 





motivación en su 
personal 
94,8500 142,345 ,703 ,873 
3. Las recompensas por 
el logro de los 
objetivos son justas 
94,7000 143,695 ,446 ,877 
4. La empresa brinda 
ambientes adecuados 
para el desarrollo de 
sus actividades  
94,7000 139,063 ,557 ,874 
5. La empresa brinda 
los implementos y/o 
instrumentos 
necesarios para el 
desarrollo de las 
funciones de los 
trabajadores 
97,0500 153,103 ,028 ,884 
6. Usted cree que los 
trabajadores 
desarrollan el 100 % 
de sus capacidades 
para llegar a la meta 




7. Sus trabajadores son 
recíprocos con la 
empresa, siendo 
aplicados y cuidando 
el patrimonio 
institucional 
96,1000 147,568 ,187 ,885 
8. Llegan a los objetivos 
en el tiempo 
determinado 
94,2000 143,642 ,466 ,876 
9. Existe trabajo en 
equipo en la 
organización 
96,3500 135,187 ,544 ,875 
10. Los trabajadores 
tienen un fuerte 
compromiso 
organizacional 
95,3500 139,082 ,688 ,871 
11. Cuando hay un 




activamente para su 
cumplimiento 
94,4000 144,358 ,479 ,876 
12. La empresa 
realiza incentivos 
para su equipo de 
trabajo 
94,6000 150,989 ,203 ,881 
13. La empresa 
realiza 
bonificaciones a los 
trabajadores 
destacados por su 
buen desempeño 
94,8000 150,274 ,247 ,881 
14. Realiza 
actividades que 
ayudan a la 
integración de la 
organización 
96,6000 144,884 ,411 ,878 
15. El clima laboral 
en la organización es 
apropiada 
94,8000 148,484 ,321 ,879 
16. Los operarios 
están en la capacidad 
de tomar decisiones 
en el puesto de 
trabajo  
96,4500 153,313 -,007 ,888 
17. El área recursos 
humanos realiza una 
buena gestión para la 






18. Los miembros 




94,6000 143,200 ,496 ,876 
19. La empresa 
siempre obtiene 
resultados propuestos 
a corto plazo 
94,7000 143,274 ,706 ,873 
20. Utiliza técnicas 
para medir el 
desempeño de los 
colaboradores  
97,0500 156,471 -,184 ,887 
21. Realiza 
inspección en el 
desarrollo y 
habilidades de los 
colabores 
94,8000 140,274 ,692 ,872 
22. La empresa 
reconoce el potencial 
de los colaboradores 
94,8000 143,432 ,575 ,875 
23. Las habilidades y 
conocimientos de los 
trabajadores es 
efectiva para alcanzar 
las metas 
96,5000 137,947 ,492 ,876 
24. En la empresa 
promueven a sus 
colaboradores 
potenciales 
94,8500 142,345 ,703 ,873 
25. Usted considera 
que el factor 
emocional y personal 
de cada trabajador 
afecta en el avance de 
la empresa 
94,7000 143,695 ,446 ,877 
26. La habilidad que 
desarrolla cada 
trabajador en el 
puesto asignado les 
permite alcanzar las 
metas trazadas por la 
empresa 
94,7000 139,063 ,557 ,874 
27. La organización 
tiene una relación 
clara de la visión y 
misión de la empresa 




28. La organización 
cumple con todos los 
objetivos planificados 
en el tiempo 
determinado  
95,0000 141,579 ,599 ,874 
29. Usted considera 
que el nuevo personal 
se adapta con 
facilidad en la 
organización 
96,1000 147,568 ,187 ,885 
30. Considera que 
dentro de la empresa 
se percibe un buen 
clima laboral 












































































Figura 1:   Selección de personal y desempeño laboral 
 
                                                                                                                                    
 
Figura 2:    
Reclutamiento y 
desempeño laboral 




























Figura 3:      Técnicas de selección y desempeño laboral 
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I 0-0ó-20 1 ?
ldel
similitud de
Yo, Diono Huomoni Cojoleón. docente de lo Focultod Ciencios Empresorioles y
Escuelo Profesionol de Administroción de lo Universidod Césor Vollejo Limo Este,
revisoro de lo tesis titulodo
del (de lo) estudionte
constoto que lo investigoción tiene un índice de
......% verificoble en el reporte de originolidod del progromo Turnitin.
Elllo suscrito (o) onolizó dicho reporte y concluyó que codo uno de los
coincidencios detectodos no constituyen plogio. A mi leol sober y entender lo tesis
cumple con todos los normos poro el uso de citos y referencios esloblecidos por lo
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......% verificoble en el reporte de originolidod del progromo Turnitin.
Elllo suscrito (o) onolizó dicho reporte y concluyó que codo uno de los
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